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Zusammenfassung \Y4

Zusammenfassung

Die beruflichen Belastungen und gesundheitlichen Beanspruchungen von Lehrkréften
und damit verbundene gesundheitsbedingte Friithpensionierungen werden seit einigen
Jahren verstidrkt in der Forschung thematisiert (z.B. Schaarschmidt, 2005; Hillert &
Schmitz, 2004; Rothland, 2013; Bauer et al., 2007). Die Gesundheit und Leistungsféhig-
keit von Lehrkriften sind essentiell fiir die Qualitdt von Schule und miissen erhalten und
gefordert werden. Eine wichtige Aufgabe besteht darin, berufliche Gesundheitsressour-
cen von Lehrkriften genauer zu erforschen, um Schule zu einem gesundheitsforderlichen
Ort des Lebens und Lernens — einer ,,guten gesunden Schule* (Brigger, Paulus & Posse,
2005) — zu machen.

Diese Arbeit untersucht eine bisher wenig beachtete potenzielle gesundheitliche Res-
source in der Organisation Schule, das affektive Commitment (AC) — die emotionale Bin-
dung von Lehrkriften an ihre Schule. Ziel der Promotion ist es, Erkenntnisse dariiber zu
gewinnen, welchen Einfluss diese Bindung auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der
Lehrkrifte hat bzw. welche Wirkzusammenhdnge zwischen AC und Lehrergesundheit
bestehen. Zu dieser Fragestellung herrscht ein Forschungsdefizit. Untersuchungsergeb-
nisse zu AC beziehen sich im deutschsprachigen Raum bisher grofitenteils auf Wirt-
schaftsunternehmen, der Zusammenhang zu Gesundheitsmerkmalen ist nahezu uner-
forscht. Das affektive Commitment von Lehrkrdften und dessen Bedingungen und Effek-

te wurden bis dato hauptsdchlich im englischsprachigen Raum untersucht.

Im Theorieteil werden anhand des Forschungsstands zwei {ibergeordnete Hypothesen
herausgearbeitet. Die Grundannahme ist dabei, dass das affektive Commitment bei Lehr-
kraften dhnlich wie die ,,soziale Unterstiitzung®™ als gesundheitliche Ressource fungiert
und sich sowohl Moderatoreffekte des AC auf die Belastungs-Beanspruchungs-
Beziehung als auch direkte Effekte auf die Gesundheit nachweisen lassen. Dabei wird
eine vermittelnde Funktion des AC als Mediator zwischen beruflichen Ressourcen und

Gesundheit vermutet.

e Hypothese 1: Der positive Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen
und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft wird vollstindig oder partiell me-
diiert durch affektives Commitment.

e Hypothese 2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang
zwischen den beruflichen Anforderungen und der psychischen Gesundheit einer
Lehrkraft.
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VI Zusammenfassung

Zur Untersuchung dieser Hypothesen werden zwei Stichproben mit zusammen mehr als
2000 Lehrkriften in 37 Schulen zunichst mittels einer Querschnittstudie und anschlie-
Bend fiir die zweite Stichprobe auch im Langsschnitt ausgewertet. Die Lehrkrifte wurden
in einer Fragebogenuntersuchung zu ihrem affektiven Commitment, ihrem Gesundheits-
status, threm Wohlbefinden sowie zu erlebten beruflichen Anforderungen und personalen

und organisationalen Ressourcen befragt.

Die Hypothesen zu den mediierenden bzw. moderierenden Zusammenhidngen werden
durch Regressionsanalysen tiberpriift. Dabei zeigen sich deutliche signifikante Mediator-
effekte des AC in der Beziehung von beruflichen Ressourcen und Gesundheit. Fiir einige
berufliche Ressourcen kann eine vollstindige Mediation durch AC aufgezeigt werden.
Die Mediatorfunktion des AC sollte in zukiinftigen Forschungen aufgegriffen werden.

Die Bedeutung des AC fiir die ,,gute gesunde Schule* wird diskutiert.

Die Pufferfunktion des AC kann entgegen der Hypothese 2 nicht nachgewiesen werden.
Es zeigen sich nur fiir eine der beiden Stichproben vereinzelte Moderatoreffekte. In der
Langsschnittanalyse kann fiir einige berufliche Anforderungen und deren Auswirkung
auf die Lehrergesundheit zwar eine Moderation durch AC aufgezeigt werden, die jedoch
entgegengesetzt der Annahmen keinen Puffer, sondern einen Verstarker darstellt. Ursa-
chen der inkonsistenten Ergebnisse und Implikationen fiir die Praxis werden diskutiert

und bediirfen weiterer Untersuchung.

Der Innovationsgehalt der Studie liegt in der Ubertragung des Konstrukts affektives
Commitment auf die Berufsgruppe der Lehrkrifte und in der Verkniipfung mit dem Fak-
tor Gesundheit. Eine wichtige Feststellung ist, dass Commitment auch am Arbeitsplatz
Schule eine Rolle spielt und signifikant mit unterschiedlichen Arbeits- und Organisati-
onsbedingungen zusammenhiéngt. Fiir die Erforschung der direkten Effekte des AC gibt
die Arbeit neue Impulse. Bisher wurden in der Forschung hauptsichlich direkte Beziige
zwischen AC und Gesundheitsmerkmalen diskutiert, nicht aber die Rolle von AC als
vermittelnde Variable im Zusammenspiel von Arbeitsplatzfaktoren und Gesundheit. Die-

ses Modell scheint es jedoch wert, weitergehend untersucht zu werden.
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Kap. 1 Einleitung 3

Kapitel 1

Einleitung

1.1 Problemstellung

Die Qualitdt unserer Bildungseinrichtungen ist ein Thema von hoher gesellschaftlicher
Relevanz. Spitestens seit dem im internationalen Vergleich schlechten Abschneiden der
deutschen Schiiler in der PISA-Studie im Jahr 2000 wird verstérkt eine Diskussion {iber
die Qualitdt der Schulen in unserem Land gefiihrt. Die Ursachen wurden und werden zum
einen im Schulsystem, zum anderen bei den dort arbeitenden Lehrkridften gesucht. Die
damit einhergehende Forderung nach besseren Schulen begriindet sich andererseits auch
auf der Erkenntnis, dass unser dreigliedriges Schulsystem mit seiner Sortierung der Schii-
ler nach ,,Leistungsklassen* zu einer geringen Bildungsgerechtigkeit fithrt und letztend-
lich die soziale Durchldssigkeit der Gesellschaftsschichten behindert.

Zudem erfordern die gesellschaftlichen Prozesse der Multikulturalisierung, Globalisie-
rung und Individualisierung ein Umdenken und eine Anpassung des Systems Schule und
seiner Mitglieder. Infolgedessen sind in den vergangenen Jahren in vielen Bundesldndern
zahlreiche Reformen wie die Zusammenlegung von Schulformen, die Einfiihrung von
Ganztagsschulen und Inklusion sowie neuen Unterrichtskonzepten eingeleitet worden —
die deutsche Schullandschaft befindet sich im Umbruch. Die schulpidagogische For-
schung setzt mit neuen Leitbildern wie dem der ,,guten gesunden Schule* hohe Ziele fiir

die Weiterentwicklung der Schulen:

,Eine gute gesunde Schule verstindigt sich liber ihren Bildungs- und Erziehungsauf-
trag, setzt ihn erfolgreich um und leistet damit einen Beitrag zur Bildung fiir nachhal-
tige Entwicklung. Sie weist gute Qualitdten in ihren padagogischen Wirkungen und
threm Bildungs- und Erziehungserfolg, der Qualitit von Schule und Unterricht sowie
der Gesundheitsbildung und -erziehung von Schiilerinnen und Schiilern aus. Sie sorgt
fiir die stetige und nachhaltige Verbesserung dieser Bereiche durch die konsequente
Anwendung von Erkenntnissen der Gesundheits- und Bildungswissenschaften*
(Bragger, Paulus & Posse, 2005).

Jegliche VerbesserungsmaBBnahmen bzw. Verdnderungsprozesse von Schule sind jedoch
zum Scheitern verurteilt, wenn sie nicht von der Lehrerschaft getragen, aktiv unterstiitzt
und mitgeformt werden. Die ndtige Energie hierfiir konnen nur gesunde und leistungsfa-
hige Lehrkrifte aufbringen. Eine langfristige Verbesserung der Qualitdit von Schule und

Unterricht hingt also nicht zuletzt von der Lehrergesundheit ab. Neben der Qualitit des
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4 Kap. 1 Einleitung

Schulsystems steht daher seit einigen Jahren die Gesundheit der Lehrkriafte im Fokus po-
litischer als auch wissenschaftlicher Diskussion. Es wird verstirkt der Frage nachgegan-
gen, wie die Gesundheit und Leistungsfihigkeit von Lehrkriften erhalten und gefordert
werden konnen. Untersuchungsergebnisse zu den beruflichen Belastungen und gesund-
heitlichen Beanspruchungen von Lehrkrédften sowie Zahlen zu den gesundheitsbedingten
Frithpensionierungen sind besorgniserregend (Schaarschmidt, 2005; Bauer et al., 2007).
Studien belegen, dass viele Lehrkriifte eine hohe psychische Beanspruchung! und Ein-
schrankungen ihrer Leistungsfahigkeit aufweisen (Schaarschmidt, 2005; Doring-Seipel &
Dauber, 2013). Angehorige dieser Berufsgruppe erkranken iiberdurchschnittlich hiufig
am ,,Burnout-Syndrom* (Van Dick & Wagner, 2002) und weisen eine hohe Zahl an
krankheitsbedingten vorzeitigen Pensionierungen auf (Statististisches Bundesamt, 2005),
wobei ca. 50 Prozent davon aufgrund von psychischen und psychosomatischen Erkran-
kungen erfolgen (Weber, Weltle & Lederer, 2004). Diese Zahlen sind zwar seit der Ver-
sorgungsreform der Beamtenbeziige im Jahr 2000 riicklaufig, insgesamt ist unabhingig
von Bundesland und Schulform jedoch nach wie vor ein bedenkliches Ausmal3 an Ge-
sundheitsgefihrdung von Lehrkriften festzustellen (Schaarschmidt, 2005). Eine wichtige
Aufgabe besteht darin, die psychologischen Faktoren des gesunden Miteinanders an

Schulen genauer zu erforschen.

Diese Arbeit mochte einen Beitrag dazu leisten, potenziell gesundheitsforderliche Fakto-
ren in der Organisation Schule, sogenannte berufliche Gesundheitsressourcen von Lehr-
kriaften, zu identifizieren. Unter einer Ressource versteht man ein Merkmal (Umwelt-
merkmal oder Personenmerkmal), welches sich positiv auf die Gesundheit oder negativ
auf einen Belastungsfaktor auswirken oder die Auswirkung von Belastungsfaktoren auf
die Gesundheit abpuffern kann. Gesundheit oder Wohlbefinden entsteht dabei im Zu-
sammenspiel von infernen und externen Ressourcen. Interne Ressourcen werden oft
durch externe Ressourcen gestirkt. /nterne Ressourcen auf Personenebene konnen Ein-
stellungen und Verhaltensweisen, korperliche Merkmale oder Wesenseigenschaften sein,
die einem Individuum bei der Bewiltigung von Belastungen zur Verfiigung stehen. Hier
seien zum Beispiel Kontrolliiberzeugungen, Resilienz oder Selbstwirksamkeitsiiberzeu-
gungen genannt (Van Dick, Wagner & Petzel, 1999; Schmitz & Schwarzer, 2002). Als

'Psychische Belastung ist die Gesamtheit der erfassbaren Einfliisse, die von auflen auf den Menschen
psychisch einwirken, wéahrend psychische Beanspruchung die individuelle, zeitlich unmittelbare Auswir-
kung der psychischen Belastung im Menschen in Abhéngigkeit von seinen Ressourcen meint (DIN EN
ISO 10075, Deutsches Institut fiir Normierung, 2000).
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Kap. 1 Einleitung 5

externe Ressourcen spielen am Arbeitsplatz unter den Umweltmerkmalen die sozialen
Ressourcen eine wichtige Rolle, wie beispielsweise die soziale Unterstiitzung oder ein
mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten, deren positive Effekte auf Gesundheit gut be-
legt sind (Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Gregersen, Kuhnert, Zimbert & Nienhaus,
2011). Im Lehrerberuf ist beispielsweise ein positives Schulklima bzw. das soziale Mitei-
nander von Kollegium, Schulleitung, Eltern und Schiilern von besonderer Bedeutung fiir
die intrinsische Motivation, aber auch fiir die Gesundheit von Lehrkriften. Neben den
sozialen Ressourcen konnen auch materielle Faktoren wie gute Bezahlung oder Auf-
stiegschancen, welche als extrinsische Motivatoren die Arbeitszufriedenheit und das
Selbstwertgefiihlt erhohen, als Ressource auf Wohlbefinden und Gesundheit wirken. Bei
der Frage nach den gesundheitsforderlichen Faktoren am Arbeitsplatz Schule spielen ma-
terielle Ressourcen aufgrund der besonderen Merkmale des Berufs (iiberwiegend Beam-
tenstatus, Bezahlung nicht leistungsgebunden oder aushandelbar, wenig Karrieremog-

lichkeiten) im Unterschied zu vielen anderen Berufsgruppen eine untergeordnete Rolle.

Hinsichtlich der Wirkzusammenhénge zwischen Ressourcen und Gesundheit gibt es un-
terschiedliche Erkldrungsansitze. Die psychologische Wirkungsweise sozialer Ressour-
cen wird beispielsweise dadurch erklart, dass sie das menschliche Grundbediirfnis nach
Zugehorigkeit und Sicherheit befriedigen und einen positiven Einfluss auf das Selbst-
wertgefiihl und das Sicherheitsempfinden (interne Ressourcen) haben, was sich seiner-
seits gesundheitsfordernd auswirkt. Als materielle Ressource kann etwa eine gute Bezah-
lung (externe Ressource) zu einem hohen Selbstwertgefiihl (interne Ressource) fiihren

und dadurch auf die Gesundheit wirken.

Exemplarisch fiir die Wirkung von Ressourcen sei hier auf das gut erforschte Konstrukt
,»soziale Unterstiitzung® verwiesen. Fiir den Zusammenhang von sozialer Unterstiitzung
und Gesundheit werden drei Wirkzusammenhédnge angenommen (Kienle, Knoll & Ren-
neberg, 2006, S. 115):

1. Soziale Unterstiitzung wirkt reduzierend auf das Belastungsempfinden / bzw. so-
ziale Unterstlitzung starkt das Gesundheitsempfinden (direkter Effekt).

2. Soziale Unterstiitzung puffert den Effekt von beruflichen Anforderungen auf Ge-
sundheit bzw. Beanspruchungsempfinden (Moderatoreffekt).

3. Soziale Unterstiitzung wirkt iiber Mediatoren (z.B. Gesundheitsverhalten) auf die
Gesundheit (Mediatormodell).

Modell 1 ist als ,,Haupteffektmodell* bekannt und hat sich besonders fiir generelle sozia-
le Unterstiitzung gezeigt. Modell 2, das ,,Puffermodell®, ist besonders fiir spezifische

Formen sozialer Unterstiitzung und Merkmale von Gesundheit (so z.B. fiir ,,Unterstiit-
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6 Kap. 1 Einleitung

zung durch Kollegen* und ,,Burnout) belegt. Modell 3 ist am wenigsten erforscht. Diese
drei Wirkzusammenhinge konnen auch fiir andere berufliche Ressourcen angenommen

werden.

Im Rahmen dieser Arbeit soll eine potenzielle Ressource auf Personenebene untersucht
werden, der bisher als Gesundheitsressource wenig Aufmerksamkeit geschenkt wurde:
die emotionale Verbundenheit mit der Organisation — das affektive Commitment. Dem
affektiven Commitment (AC) kommt in betriebswirtschaftlichen Kontexten eine hohe
Bedeutung zu. Zunichst einmal nicht als gesundheitliche Ressource, sondern als Bedin-
gungsfaktor fiir Leistung und Engagement. Empirische Studien aus dem Bereich der Or-
ganisationspsychologie und Managementforschung belegen hohe Zusammenhidnge mit
organisationsdienlichen Verhaltensweisen wie dem Organisational Citizenship Behavior
(OCB)?, der Arbeitszufriedenheit sowie dem Verbleiben im Unternehmen und der Ar-
beitsleistung (sieche Kapitel 3.2, Uberblick: Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky,
2002). Mitarbeiter, die sich mit ihrem Unternehmen identifizieren, sind zufriedener und
produktiver (Van Dick, 2004). Obwohl dhnliche Zusammenhidnge im Schulkontext be-
richtet werden, wird affektives Commitment bisher kaum in der internationalen und nati-
onalen Schulforschung aufgegriffen (Harazd, Gieske & Gerick, 2012). Bis dato besteht
ein Forschungsdefizit hinsichtlich der Entstehungsbedingungen und Effekte des ACs bei
Lehrkriaften in Deutschland. Forschungsergebnisse beziehen sich im deutschsprachigen
Raum groBtenteils auf Wirtschaftsunternehmen. Eine genauere Erforschung im schuli-
schen Bereich wire jedoch wichtig, da der beschriebene Zusammenhang zu Engagement
bzw. OCB angesichts der momentanen Verdnderungsprozesse von groflem Interesse ist
(vgl. auch Harazd et al., 2012).

Dariiber hinaus — und hierin besteht das Erkenntnisinteresse fiir das Feld der Lehrer-
gesundheitsforschung — wird ein Zusammenhang zwischen affektivem Commitment und
der Gesundheit von Mitarbeitern beschrieben (z.B. Maltin, 2011; Panaccio & Vanden-
berghe, 2009). Es besteht allerdings noch ein Forschungsdefizit hinsichtlich der Bedeu-
tung von affektivem Commitment fiir Gesundheit und Wohlbefinden generell und insbe-
sondere im schulischen Bereich (vgl. Felfe, 2008; Harazd et al., 2012). Fiir die Berufs-
gruppe der Lehrkrifte gibt es aus Deutschland bisher keine Studien zu AC und Gesund-
heit.

20OCB beschreibt ein individuelles Verhalten, das nicht Gegenstand der formalen Arbeitsrolle und des
Arbeitsvertrages ist, also auch nicht vom formalen Belohnungssystem erfasst wird, und dennoch in seiner
Gesamtheit ein erfolgreiches Funktionieren der Organisation fordert (Organ, 1988, S. 4).
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Fiir eine qualitativ hochwertige Schule sind gesunde und leistungsfahige Lehrkréfte eine
essentielle Voraussetzung, wobei Gesundheit eine Bedingung fiir die Leistungsfahigkeit
darstellt. Der Nachweis eines Zusammenhangs zwischen affektivem Commitment und
Gesundheit bei Lehrkréiften wiirde wichtige Implikationen fiir die Gesundheitsforderung
an Schulen mit sich bringen, wie beispielsweise die Entwicklung von Programmen zur

gezielten Forderung des affektiven Commitments.

1.2 Zielsetzung und Kontext der Arbeit

Im Rahmen dieser Arbeit soll affektives Commitment als gesundheitliche Ressource fiir
die Berufsgruppe der Lehrkréfte untersucht werden. Ziel der Promotion ist es, Erkennt-
nisse dariiber zu gewinnen, welchen Einfluss die affektive Bindung an die Schule auf die
Gesundheit und das Wohlbefinden der Lehrkrifte hat bzw. welche Wirkzusammenhdnge

zwischen diesen Konstrukten bestehen.

Hinsichtlich der Wirkweise des affektiven Commitment als Ressource werden in der For-
schungsliteratur sowohl direkte Effekte auf Gesundheitsindikatoren als auch Moderator-
effekte berichtet: Es konnten Puffereffekte des Commitments auf die Beziehung von be-
ruflichen Anforderungen und Gesundheitsmerkmalen nachgewiesen werden (z.B. Wegge
& Schmidt, 2008; Siu, 2002; Donald & Siu, 2001). Das bedeutet, dem Commitment
kommt die Funktion eines Moderators in der Beziehung von Arbeitsanforderungen und
Merkmalen der Beanspruchung zu. Dariiber hinaus werden auch direkte positive Effekte
von Commitment auf Gesundheitsindikatoren beschrieben (Maltin, 2011; Vanaki & Vag-
harseyyedin, 2009) bzw. negative Effekte auf Krankheitsindikatoren (Maltin, 2011; Le-
ong, Furnham & Cooper, 1996). Die Funktion von AC als Mediator zwischen bestimm-
ten Ressourcen und Gesundheit erscheint ebenfalls mdglich, da sich AC aus anderen be-

ruflichen Ressourcen speist und wiederum auf Gesundheit wirkt (vgl. Kapitel 3.4).

Die Grundannahme der Arbeit ist, dass das affektive Commitment bei Lehrkriften dhn-
lich wie die ,,soziale Unterstiitzung™ als gesundheitliche Ressource fungiert und sich so-
wohl direkte Effekte auf Gesundheit als auch Puffereffekte nachweisen lassen. Uberge-

ordnete Fragestellungen sind:

e Gibt es bei Lehrkriften direkte positive Effekte von AC auf die Gesundheit?

e Gibt es bei Lehrkriften direkte negative Effekte von AC auf Krankheit bzw. redu-
ziert AC Krankheitsmerkmale von Lehrkriften?

e Gibt es berufliche Ressourcen (R), die iiber AC vermittelt auf die Gesundheit von
Lehrkréften wirken?
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8 Kap. 1 Einleitung

o Puffert AC den Effekt von beruflichen Belastungsfaktoren bzw. Anforderungen
(A) auf die Gesundheit von Lehrkréiften?

N
oo

|

Abbildung 1. Modell der angenommenen Wirkzusammenhinge zwischen beruflichen Anforderun-

gen/Ressourcen, Commitment und Gesundheit

Es wird angenommen, dass fiir die Entstehung von AC bestimmte berufliche Ressourcen
(R) notwendig sind (vgl. Felfe, 2008; Meyer et al., 2002). Faktoren, welche fiir den Pro-
fit- und Non-Profitbereich als Antezedenzien von AC gelten, sollen hier fiir die Organisa-
tion Schule untersucht werden. Ein Zusammenhang von AC zu Gesundheitsmerkmalen
und zu Gesundheitsressourcen bei Lehrkriften soll aufgezeigt und eine mogliche Medi-
atorfunktion des AC soll tiberpriift werden. Zudem sollen berufliche Anforderungen von
Lehrkriften identifiziert und eine mogliche Moderatorfunktion des AC in der Beziehung

von Anforderungen und Gesundheit untersucht werden.

Diese Arbeit ist entstanden im Rahmen zweier Forschungsprojekte zur Lehrergesundheit,
die an der Leuphana Universitit Liineburg in den Jahren 2007 bis 2009 und 2008 bis
2012 durchgefiihrt wurden. Das iibergeordnete Ziel der Projekte bestand darin, an den
Schulen einen Schulentwicklungsprozess zur ,,guten gesunden Schule® zu etablieren,
dessen Ausgangsbasis eine umfassende Diagnose des Gesundheitszustands der Lehrkréf-
te war. In der vorliegenden Untersuchung werden zwei Stichproben mit zusammen mehr
als 2000 Lehrkréften in 37 Schulen mittels einer Querschnittstudie (und fiir einzelne Fra-
gestellungen einer Liangsschnittstudie) ausgewertet. Die Lehrkrdfte wurden in einer Fra-
gebogenuntersuchung zu ihrem affektiven Commitment, ihrem Gesundheitsstatus, ihrem

Wohlbefinden sowie zu erlebten beruflichen Anforderungen und personalen und organi-
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Kap. 1 Einleitung 9

sationalen Ressourcen befragt. Der Innovationsgehalt der Studie liegt dabei in der Uber-
tragung des Konstrukts affektives Commitment auf die Berufsgruppe der Lehrkrifte und

in der Verkniipfung mit dem Faktor Gesundheit.

1.3 Gliederung der Arbeit

In Kapitel 2 erfolgt eine Einflihrung in das Forschungsfeld der Lehrergesundheit. Zu Be-
ginn wird das Ausmal psychischer Beanspruchung in der Berufsgruppe anhand von Sta-
tistiken und Forschungsergebnissen dargestellt. AnschlieBend werden Modelle und Be-
grifflichkeiten von Gesundheit erldutert. Es folgt eine genaue Darstellung des For-
schungsstands hinsichtlich der Einflussfaktoren auf die Gesundheit von Lehrkriften. Da-
bei wird erortert, welche Anforderungen des Berufs als potenziell gesundheitsgefahrdend

gelten und welche protektiven Ressourcen im Schulalltag angenommen werden.

Kapitel 3 beinhaltet eine Einfithrung zum Konstrukt des affektiven Commitments und
seiner Forschungsgeschichte. Effekte und Entstehungsbedingungen werden erklart und
eine Abgrenzung zu verwandten Konstrukten vorgenommen. AnschlieBend werden der
aktuelle Forschungsstand zu AC von Lehrkrdften und zu AC und Gesundheit dargestellt
und mogliche Wirkzusammenhénge erldutert. Dabei werden erste Forschungsergebnisse
zu einer Mediatorfunktion des AC sowie zu AC als Puffer in der Belastungs-
Beanspruchungs-Beziehung aufgezeigt. Es wird ein Forschungsdefizit hinsichtlich des in
dieser Arbeit zu untersuchenden Zusammenhangs von Commitment und Lehrergesund-
heit deutlich.

Kapitel 4 leitet aus den Uberlegungen und Befunden des Theorieteils die Hypothesen
sowie das Untersuchungsmodell fiir die folgende Studie ab. Die in Kapitel 2 vorgestellten
Anforderungen und Ressourcen des Lehrerberufs werden mit dem affektiven Commit-

ment in ein Wirkmodell fiir die Untersuchung integriert.

In Kapitel 5 wird die empirische Untersuchung beschrieben. Im ersten Teil werden Un-
tersuchungskontext und gewihltes methodisches Vorgehen erldutert. Es folgt die Opera-
tionalisierung der Untersuchungsvariablen und Instrumente sowie die Beschreibung der

beiden Stichproben.

Die anschlieende Vorstellung der Ergebnisse in Kapitel 6 gliedert sich in einen deskrip-
tiven Teil (Kapitel 6.1) und die Darstellung der Ergebnisse der Hypothesentestung (Kapi-
tel 6.2). Dabei wird zum einen die Hypothese einer Mediatorfunktion des AC in der Be-
ziehung von Ressourcen und Lehrergesundheit getestet (H1), zum anderen die Funktion

des AC als Moderator auf die Beziechung von Anforderungen und Lehrergesundheit iiber-
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10 Kap. 1 Einleitung

priift (H2). In Kapitel 6.2.3 erfolgt eine Uberpriifung ausgewihlter Ergebnisse im Lings-
schnitt.

Kapitel 7 widmet sich schlieSlich der Diskussion der Ergebnisse, bewertet das wissen-

schaftliche Vorgehen und zieht Riickschliisse fiir die Praxis.
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Kapitel 2
Lehrergesundheit

In diesem Kapitel werden einige Daten und Fakten zum Gesundheitszustand deutscher
Lehrkréfte aufgefiihrt, welche die Relevanz der Problemstellung dieser Arbeit verdeutli-
chen. Anschlieend werden fiir die Arbeit relevante Begrifflichkeiten aus dem Bereich
der Gesundheitspsychologie definiert und die Entstehung von Gesundheit und Krankheit
anhand grundlegender Modelle erklart. Es folgt die Darstellung des Forschungsstands zu
Einflussfaktoren auf die Gesundheit von Lehrkriften. Es wird erortert, welche Anforde-
rungen des Berufs als potenziell gesundheitsgefahrdend gelten und welche Ressourcen

im Schulalltag als gesundheitsforderlich angenommen werden.

2.1 Zum Gesundheitszustand deutscher Lehrkrifte

Dieses Kapitel dient der thematischen Einfithrung und verdeutlicht die Dringlichkeit von

Forschungen zur Lehrergesundheit.

2.1.1 Friihpensionierungen und Arbeitsunfiihigkeit bei Lehrkrdften

,Lehrer sind alle krank und ausgebrannt® — das ist heutzutage ein weit verbreitetes Vorur-
teil. Immer wieder kursieren in der Presse Berichte tiber den schlechten Gesundheitszu-
stand dieser Berufsgruppe, wobei die Lehrkrifte je nach Tenor als nicht belastbar und
anfillig (Stichwort ,,Burnout™) oder als Opfer der gesellschaftlichen Verhéltnisse und
verrohten Schiiler (Stichwort ,,Riitli-Schule®) dargestellt werden. Obwohl die Zahl der
Frithpensionierungen unter Lehrkréften seit einigen Jahren riickldufig ist (sieche unten),
gibt es nach wie vor Klagen iiber hohe Krankenstinde an Schulen und Unterrichtsausfal-
le, was sich auch in der Presse wiederspiegelt. So heilit es beispielsweise in der ,,Méarki-
schen Allgemeinen® (11.04.2013):

»In Brandenburgs Schulen fillt immer mehr Unterricht aus: Im ersten Halbjahr
2012/13 wurden 9,1 Prozent aller Unterrichtsstunden nicht planmifig erteilt. Das

sind 0,7 Prozent mehr als im Vergleichszeitraum des Vorjahres®.
Der Berliner ,,Tagesspiegel” meldete am 29.03.2012:

,Der drastische Anstieg von Dauererkrankungen bei Lehrern hilt an. Aktuell stehen
1550 Padagogen den Schulen nicht zur Verfligung, womit sich ihre Zahl in den ver-
gangenen fiinf Jahren fast verdoppelt hat. Jihrlich kamen rund 150 hinzu. Uber 700

Betroffene sind schon lédnger als ein Jahr nicht mehr im aktiven Schuldienst®.
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12 Kap. 2 Lehrergesundheit

Die Entscheidung, die Berufsgruppe der Lehrerinnen und Lehrer als Zielgruppe fiir diese
Untersuchung zu wihlen, beruht nicht nur auf den alarmierenden Krankenstinden und
Frithpensionierungsraten bei deutschen Lehrkriften. Zum einen sind Lehrkréifte von be-
sonderem Interesse, da sie mit mehr als 666000 voll- und teilzeitbeschéftigten Lehrerin-
nen und Lehrern im Schuljahr 2012/2013 (Statistisches Bundesamt, 2014) die zahlenma-
Big grofBte Gruppe unter den Akademikern darstellen (vgl. Nieskens, Rupprecht & Er-
bring, 2012), zum anderen ist ihre Tétigkeit fiir die Zukunft der Gesellschaft von aul3er-
ordentlicher Wichtigkeit. Man erwartet von ihnen nicht weniger, als dass sie die nachfol-
gende Generation auf das Leben vorbereiten und Kinder zu gebildeten, selbststindigen
und rechtschaffenen Mitgliedern der Gesellschaft machen (Allensbacher Institut fiir De-
moskopie, 2011).

Jeder Mensch ist in Deutschland verpflichtet, mindestens neun Jahre eine Schule zu be-
suchen und wird somit in einer prigenden Phase seines Lebens von Lehrkriften unter-
richtet und erzogen. Die Qualitét der schulischen Bildung hingt jedoch stark von der Ge-
sundheit und Leistungsfahigkeit der dort titigen Pddagogen ab. Ausgebrannte, gestresste,

energielose Lehrer konnen Schiiler nicht begeistern oder ihre Lust am Lernen wecken.

An dieser Stelle sollen zunichst einige Zahlen zum Gesundheitsstatus der Lehrerschaft
prasentiert werden, um die Dringlichkeit der weiteren Forschung im Bereich Lehrer-

gesundheit zu verdeutlichen.

Ein wichtiger Indikator fiir die gesundheitliche Belastung der Lehrerschaft ist die Zahl
der Frithpensionierungen aufgrund von Dienstunfdhigkeit. Laut Versorgungsbericht der
Bundesregierung 2005 erreichten bis ins Jahr 2000 jdhrlich nur 5 bis 10 Prozent der
Lehrkrifte die Regelaltersgrenze, die vorzeitige Dienstunfihigkeit® lag bei iiber 50 Pro-
zent. (Das bedeutet, von denen, die ausschieden, waren mehr als die Hilfte dienstunfahig
und weniger als zehn Prozent erreichten die Regelaltersgrenze. Der Rest ging aus anderen
Griinden vorzeitig in den Ruhestand.) Seit der Versorgungsreform der Beamtenbeziige im
Jahr 2001 und damit verbundenen drastischen Pensionsabschldgen ist ein starker Riick-
gang der Frithpensionierungen und ein deutlicher Anstieg beim Erreichen der Regelal-

tersgrenze zu verzeichnen. So hat sich der Anteil der Lehrkréfte, die das Pensionsalter

3Unter Dienstunfahigkeit versteht man, dass ein Beamter oder Soldat auf Grund kérperlichen Gebrechens
oder wegen Schwiche der korperlichen und geistigen Kréfte nicht mehr in der Lage ist, seine dienstlichen
Pflichten gegeniiber seinem Dienstherrn zu erfiillen.
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von 65 Jahren erreichen, von 6 Prozent im Jahr 2000 auf 41 Prozent (!) im Jahr 2009 er-
hoht (Altis, 2010).
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Abbildung 2. Vorzeitige Dienstunfihigkeit und Erreichen der Regelaltersgrenze nach der Versor-
gungsreform (in Prozent der pensionierten Lehrkriifte) nach Angaben des Statistischen Bundesam-
tes (Altis, 2010)

Inzwischen bewegen sich die Frithpensionierungen auf einem Niveau von circa 25 Pro-
zent (Doring-Seipel & Dauber, 2013, S. 19). Man konnte diesen Wandel so interpretie-
ren, dass sich in der deutschen Schullandschaft einiges zum Guten gewendet hat und die
gesundheitlichen Belastungen fiir Lehrkrifte abgenommen haben. Doch dies wire wahr-
scheinlich ein Trugschluss. Vielmehr weist einiges darauf hin, dass der starke Riickgang
der Frithpensionierungen eher der Versorgungsreform als den verbesserten Arbeitsbedin-
gungen an Schulen zuzuschreiben ist (Weber, 2004). Der Anteil derjenigen, die krank-
heitsbedingt vorzeitig aus dem Beruf ausscheiden, liegt bei Lehrkraften nach wie vor ho-
her als in anderen verbeamteten Berufen (Weber, 2004, S. 24). So lag der Anteil der Pen-
sionierungen aufgrund von Dienstunfidhigkeit bei Lehrkriaften 2011 bei rund 19 Prozent
gemessen an allen Pensionierungen, im Offentlichen Dienst insgesamt bei 11 Prozent
(Statistisches Bundesamt, 2013). Die Vermutung liegt nahe, dass Lehrkrifte, die frither
aus gesundheitlichen Griinden friithzeitig ausgeschieden wiren, nun langer arbeiten, um
Abschldge bei der Pension zu vermeiden, jedoch wegen ihrer gesundheitlichen Be-
schwerden hiufig fehlen. Doring-Seipel und Dauber (2013, S. 19) sprechen von einer
Verschiebung des Problems, so dass in den letzten Jahren ein Anstieg der Fehlzeiten
durch Krankheit besonders bei dlteren Lehrkréiften zu beobachten ist. Eine amtliche Sta-
tistik zu Krankenstinden im Lehrerberuf existiert nicht, da Lehrkriafte bei krankheitsbe-

dingten Fehlzeiten bis zu drei Tagen kein drztliches Attest vorlegen miissen. Die 6ffentli-

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



14 Kap. 2 Lehrergesundheit

chen Klagen iiber hohe Krankenstinde (siche Pressezitate zu Beginn des Abschnitts) sind

nur ein Indikator fiir die nach wie vor hohe gesundheitliche Belastung.

Auch wissenschaftliche Publikationen geben Zeugnis von der gefahrdeten Lehrergesund-
heit in Deutschland. Rothland und Klusmann (2012) geben einen detaillierten Uberblick
tiber den Forschungsstand. Sie konstatieren, dass es schwierig ist, die Vielzahl recht un-
einheitlicher Ergebnisse zum Belastungsstand der Lehrerschaft dahingehend zu bewerten,
dass Lehrkrifte tatsdchlich hoher belastet oder in stirkerem Mafe gesundheitsgefahrdet
sind als andere Berufsgruppen (S. 30). Allerdings sei dies der iibereinstimmende Tenor
der aktuellen Forschungsarbeiten. Laut Lehr (2011) sind Lehrkréfte im Vergleich zu an-
deren Berufsgruppen haufiger von Symptomen wie Erschopfung, Nervositit, Reizbarkeit
und Schlafstorungen betroffen. Bauer et al. (2007) fanden in einer Studie mit 949 deut-
schen Lehrkréften bei 30 Prozent der Befragten ernstzunehmende gesundheitliche psy-
chische Probleme. Rothland und Klusmann (2012) gehen davon aus, dass bei konservati-
ver Schiatzung mindestens 20 Prozent der Lehrkrifte gravierende Einschriankungen ihrer
Gesundheit und damit Leistungsfahigkeit aufweisen. Dies ist nicht nur alarmierend, weil
es hier um die Lebensqualitdt von hunderttausenden Menschen geht, empirische Befunde
sprechen auch dafiir, dass sich der Gesundheitszustand der Lehrkréfte auf die Qualitét des

Unterrichts und den Lernerfolg der Schiilerinnen und Schiiler auswirkt (ebd.).

Der hohe Krankenstand an Schulen und damit verbundene Unterrichtsausfélle bedeuten
Mehrarbeit fiir die Kollegen und Koordinierungsaufwand fiir die Schulleitung sowie hiu-
figen Lehrerwechsel und mangelnde Unterrichtsqualitit fiir die Schiiler. Zudem befindet
sich die deutsche Schullandschaft momentan im Umbruch. Bildungspolitisch stehen im
Zuge der PISA-Debatte und der UN-Behindertenrechtskonvention betrdchtliche Neue-
rungen an*, die sich nur mit einer gesunden und aktiven, veridnderungsbereiten Lehrer-
schaft erreichen lassen. Die Einfithrung von Ganztagsschulbetrieb und Inklusion, die Er-
probung neuer Arbeitszeitmodelle und Unterrichtskonzepte und die Entwicklung von
Schulprogrammen bringen eine zeitliche und geistige Mehrbelastung der Lehrkrifte mit
sich, die oftmals zu Ermiidungserscheinungen und Widerstinden in den Kollegien fiihrt.
Die Reformen fordern also zum einen besonders belastbare Lehrkrifte, stellen zum ande-

ren aber auch durch erhdhten Stress eine potenzielle Gesundheitsgefihrdung dar. Die

4 Beispiele fiir Neuerungen: Abschaffung der Hauptschulen, Einrichtung von Gemeinschaftsschulen,
Verkiirzung der Schulzeit auf 12 Jahre, Abschaffung der Orientierungsstufe, 6 Jahre Grundschule, Ein-
fiihrung von Inklusion und Ganztagsschule
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Kap. 2 Lehrergesundheit 15

weitergehende Erforschung von Ressourcen bzw. gesundheitsforderlichen Faktoren im

Lehrerberuf erscheint somit besonders dringlich.

Im Folgenden soll nun die Art der gesundheitlichen Beanspruchung unter Lehrkréften
konkretisiert werden. Der nidchste Abschnitt widmet sich daher den psychischen Erkran-
kungen bei Lehrkriften, welche fiir einen Grof3teil der Frithpensionierungen verantwort-
lich sind.

2.1.2 Psychische und psychosomatische Erkrankungen bei Lehrkriften

Psychische und psychosomatische Erkrankungen sind in der Arbeitswelt allgemein seit
einigen Jahren auf dem Vormarsch. Im aktuellen ,,Stressreport Deutschland* (vgl. Loh-
mann-Haislah, 2012) wird konstatiert, dass die Anforderungen der Arbeitswelt nach wie
vor als hoch empfunden werden und die psychische Belastung und daraus resultierende
Beschwerden zunehmen. Stadler und Spie8 (2002, S. 2) verweisen hier auf die ,,Zweite
europdische Erhebung iiber Arbeitsbedingungen®, eine Verdffentlichung der Européi-
schen Stiftung in Dublin, wonach 28 Prozent der Arbeitnehmer (41 Millionen EU-
Arbeitnehmer) iiber stressbedingte Gesundheitsprobleme berichten, Tendenz zunehmend.
Dieser Trend ist auch bei Lehrkriften zu erkennen. Die gesundheitsbedingten Ausfille
und Frithpensionierungen im Lehrerberuf sind in auffallend vielen Féllen nicht auf kor-
perliche Beschwerden zuriickzufiihren. In etwa 50 Prozent der Félle sind psychische St6-
rungen und psychosomatische Erkrankungen die Ursache (Statistisches Bundesamt,
2005). Statistiken psychosomatischer Kliniken zeigen, dass Lehrkrifte dort iiberproporti-
onal oft vertreten sind (Hillert, 2007). Die Untersuchung von 7000 Arbeitsunfahigkeits-
daten einer groBBen deutschen Krankenkasse aus dem Jahr 2002 ergab fiir die Berufsgrup-
pe der Lehrkrifte die hochsten Krankenstinde, wobei die psychischen Storungen fiir die
langste durchschnittliche Arbeitsunfidhigkeitsdauer verantwortlich waren (Meierjiirgen &
Paulus, 2002 zit.n. Sosnowsky, 2007, S. 121). Eine Untersuchung der Dienstunfdhig-
keitsdiagnosen unter Lehrkrdften im Freistaat Bayern zwischen 1996 und 1999 (n =
7103) ergab fiir psychische und psychosomatische Leiden (F ICD-10) einen Anteil von 48
Prozent (vgl. Weber, 2004).
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16 Kap. 2 Lehrergesundheit

Hauptdiagnose "Psyche" (F-ICD-10) bei dienstunfahigen Lehrkraften
(n=2885)

Angst-/Panikstérungen (F41)
Stérungen durch Alkohol (F10)
anhaltend affektive Stérungen (F34)

somatoforme Storungen (F45)

Belastungs-/Anpassungsstorung (F43)

Erschépfungssyndrom/Burnout .
(Fa8/z73)
reaktive /rezidivierende Depression
(F32/33)

36%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Abbildung 3. Hiufigkeit der Hauptdiagnose ,,Psyche® bei Dienstunfihigkeit, Vollerhebung aller
DU-Fille unter verbeamteten Lehrkriften in Bayern 1996-1999. Aus: Weber, 2004, S. 34

Als psychische Storung bezeichnet man deutliche Auffilligkeiten des Erlebens und Ver-
haltens Betroffener, die sich als Storungen der Wahrnehmung, der Denkprozesse, des
Handelns und der Gefiihle zeigen konnen. Im ICD 10 (Deutsches Institut fiir Medizini-
sche Dokumentation und Information, 2013) werden unter dem Oberbegriff ,,psychische
und Verhaltensstorungen® eine Reihe unterschiedlicher Krankheitsbilder zusammenge-

fasst, auf welche hier nur kurz eingegangen wird.

Als haufigste psychische Diagnose wird auch bei Lehrkréften eine Depression oder de-
pressive Verstimmung diagnostiziert. Darunter versteht man einen andauernden Zustand
von Niedergeschlagenheit, gedriickter Stimmung, Interessensverlust, Konzentrations-
sowie Antriebs- und Leistungsstorungen (Hillert, 2007, S. 148).

Das Erschopfungssyndrom, auch Neurasthenie genannt, wird im ICD 10 (F48) abge-
grenzt vom Burnoutsyndrom (s.u.). Charakteristisch sind hier Symptome wie vermehrte
Midigkeit, verringerte Leistungsfdhigkeit und Effektivitit, geistige Ermiidbarkeit, Kon-
zentrationsschwéche, Gefiihle korperlicher Schwiche und Erschdpfung und die Unfdhig-
keit, sich zu entspannen. AuBBerdem treten oftmals eine ganze Reihe von unangenehmen
korperlichen Empfindungen wie Schwindelgefiihl, Spannungskopfschmerz und andere

Schmerzen auf.

Burnout fallt nach der ICD 10 Klassifikation lediglich unter die ,,Faktoren, die den Ge-
sundheitszustand beeinflussen und zur Inanspruchnahme des Gesundheitswesens fiihren
(ICD 10, Abschnitt Z), ist aber kein Syndrom und keine eigenstindige Krankheit (Sos-
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Kap. 2 Lehrergesundheit 17

nowsky, 2007, S. 135)°. Burnoutprozesse werden als Phasenmodelle dargestellt, wobei es
bei anfangs hoch engagierten und motivierten Menschen zu einer zunehmenden Verfla-
chung des sozialen, emotionalen und geistigen Lebens kommt. Im Endstadium des Burn-
outs erlebt der Betroffene eine existenzielle Verzweiflung. Die Einstellung zum Leben ist
tiberwiegend negativ und das Gefiihl der Hilflosigkeit und Niedergeschlagenheit verdich-
tet sich bis zur Depression. Arbeitsunfahigkeit ist oftmals die Folge (Sosnowksy, 2007, S.
122f). Nach Maslach und Jackson (1986) ist Burnout gekennzeichnet durch drei Dimen-
sionen®:
1. Emotionale Erschopfung (der Betroffene fiihlt sich iiberfordert und ausgelaugt von
Kontakten mit Menschen)
2. Depersonalisierung (eine zynische und negative Einstellung, Abgestumpftheit,
Schiiler/Klienten werden nicht mehr als Personen wahrgenommen)

3. Leistungsabfall / reduzierte Leistungsfahigkeit

Der Anteil deutscher Lehrkréfte mit Burnout-Symptomen liegt laut Studien zwischen 20
Prozent und 35 Prozent (Kyriacou, 2001; Bauer et al., 2006; Sosnowsky, 2007). Die
Potsdamer Lehrerstudie (Schaarschmidt, 2005, vgl. Kapitel 2.3.2) zeigte, dass 29 Prozent
der n = 7000 befragten Lehrkrifte Merkmale einer Burnoutsymptomatik aufwiesen. Hier
sei angemerkt, dass das Konstrukt ,,Burnout” nicht unumstritten ist. Eine saubere Defini-
tion des Konzepts und die genaue Abgrenzung zu anderen Stérungen wie z.B. Depressio-
nen ist bisher nicht gegeben (vgl. Déring-Seipel & Dauber, 2013, S. 20).

Eine Belastungs-Anpassungsstorung ist eigentlich laut Definition eine Reaktion auf
schwere traumatische Ereignisse (z.B. Verlust eines Angehorigen). Im Falle von Lehr-
kraften kann man sich hierunter traumatisierende Erlebnisse im Schulalltag wie Bedro-

hung und Gewalt durch Schiiler, schwere Fille von Mobbing oder Ahnliches vorstellen.

Das, was man allgemein als psychosomatische Erkrankung bezeichnet, ist unter dem Be-
griff somatoforme Storungen (F45) klassifiziert. Darunter versteht man nach dem ICD-10
korperliche Beschwerden, die sich nicht oder nicht ausreichend auf eine organische Ursa-

che zuriickfiihren lassen. In erster Linie sind dies allgemeine Beschwerden wie Miidig-

SFiir eine weiterfiihrende Betrachtung des Phiinomens vgl. auch Schmitz, 2004, S. 51 ff.

% Das bekannteste Diagnoseinstrument ist das Maslach-Burnout-Inventory (MBI), welches drei Skalen zu
den Dimensionen ,,emotionale Erschopfung®, ,,Depersonalisierung und ,,reduzierte Leistungsfiahigkeit*
mit 22 Items umfasst.
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18 Kap. 2 Lehrergesundheit

keit und Erschopfung sowie Schmerzsymptome, gefolgt von Herz-Kreislauf-Beschwer-

den, Magen-Darm-Beschwerden sowie sexuellen und pseudoneurologischen Symptomen.

Von den meisten psychischen Storungen sind Frauen hédufiger betroffen als Ménner, die
Ausnahme bilden Alkohol-, Substanzstérungen und psychotische Storungen. Insgesamt
besteht fiir Frauen nachgewiesenermallen ein hoheres Risiko flir psychische Storungen
als fiir Ménner (z.B. DAK & Leuphana Universitdt, 2011; Schaarschmidt, 2005). Be-
griindet wird dies zum einen durch die Doppelbelastung der Frau, zum anderen durch
konstitutionelle Unterschiede, durch die Frauen empfindlicher fiir psychische Belastun-
gen sind. Frauen sind empfanglicher fiir negative Emotionen, haben ein hoheres Depres-
sionsrisiko als Ménner (Becker, 1986; Ruble, Greulich, Pomerantz & Gochberg, 1993)
und neigen zu ungiinstigen Zuschreibungsmustern im Umgang mit Misserfolgen und
Riickschldgen (Galais, 1999). Auch in der Potsdamer Lehrerstudie (siehe Kapitel 2.3.2)
zeigten Lehrerinnen eine eingeschrinkte Widerstandskraft im Vergleich mit mannlichen
Kollegen, sowie ein hoheres Engagement, was im Falle eines ,,Uberengagements* einen
gesundheitlichen Risikofaktor darstellen kann (Schaarschmidt, 2005).

Bei der Potsdamer Lehrerstudie handelt es sich um eine groBangelegte Studie der Pots-
damer Forschergruppe um Schaarschmidt (Schaarschmidt, 2005), welche in den letzten
Jahren viel Aufmerksamkeit erregte. Die Ergebnisse zeigen, dass insgesamt unter Lehr-
kriften unabhdngig von Bundesland und Schulform ein bedenkliches Ausmall an Ge-
sundheitsgefahrdung festzustellen ist. Die Studie untersuchte nicht unmittelbar den Ge-
sundheitszustand der befragten Lehrkréfte, sondern stellt eine Personendiagnostik zu den
Ursachen psychischer Beanspruchung dar, weshalb die Ergebnisse eine andere Aussage-
kraft als amtliche Statistiken haben. Die Untersuchung erfasste unterschiedliche Verhal-
tens- und Erlebensmuster, die sich auf die psychische Gesundheit auswirken und Gefahr-
dungspotenziale bzw. Ressourcen darstellen (genauer unter Kapitel 2.3.2) wobei (verein-
facht dargestellt) das Muster G fiir Gesundheit, das Muster S fiir Schonhaltung, Risiko-
muster A fiir Uberengagement (Gefahr des Ausbrennens) und Risikomuster B fiir Burn-
out stehen. Die vier Beanspruchungsmuster wurden im Rahmen der Studie an unter-
schiedlichen Berufsgruppen untersucht, wobei sich fiir die Lehrkrifte der grofite Prozent-

satz von Risikomuster A und B (zusammen) ergab.
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Abbildung 4. Die AVEM-Beanspruchungsmuster im Berufsvergleich. Aus: Schaarschmidt, 2005

Die Ergebnisse zeigen, dass in der Berufsgruppe der Lehrkréifte 29 Prozent der Befragten
dem Risikomuster B zuzuordnen sind. Thr Erleben und Verhalten weist also auf eine po-
tenziell hohe psychische Beanspruchung hin, die Symptome dhneln dem Burnoutsyn-
drom. Weitere 30 Prozent lassen sich dem Risikomuster A zuordnen, welches einem

Uberengagement mit der Gefahr des Ausbrennens gleichkommit.

2.1.3 Zusammenfassung

Obgleich die Zahl der Frithpensionierungen unter Lehrkréften in den letzten zehn Jahren
drastisch abgenommen hat, weisen die Befunde nach wie vor auf eine hohe gesundheit-
liche Beanspruchung hin (Schaarschmidt, 2005; Bauer et al., 2006; Lehr, 2011; Doring-
Seipel & Dauber, 2013). Psychische Stérungen und psychosomatische Erkrankungen
sind in vielen Berufsfeldern auf dem Vormarsch. Auch unter den Lehrkriaften, die vor-
zeitig aus dem Beruf ausscheiden, trifft diese Diagnose in mehr als der Hilfte der Félle
zu. Unter den psychischen Storungen ist neben Depressionen besonders das Burn-Out-
Syndrom zu erwidhnen, welches hiufig in Verbindung mit dem Lehrerberuf genannt
wird. Studien zufolge sind mindestens 20 Prozent der Lehrkrafte von Burnout bedroht
oder betroffen. Auch korperliche Beschwerden, welche zum Ausscheiden aus dem Leh-
rerberuf fiithren, sind hiufig psychosomatischer Natur.

Nachdem nun die Dringlichkeit einer genaueren Erforschung von gesundheitsforderli-
chen Ressourcen im Arbeitsfeld Schule verdeutlicht wurde, widmet sich das folgende

Unterkapitel der Erlduterung wichtiger Modelle und Begrifflichkeiten. Es soll ein Bild
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20 Kap. 2 Lehrergesundheit

davon vermittelt werden, was sich hinter dem vielschichtigen Begriff ,,Gesundheit* ver-
birgt und wie diese zustande kommt. Um das Problem der psychischen Beanspruchung
von Lehrkraften mit ithren Ursachen und Auswirkungen zu verstehen, muss zunéchst ein
einheitliches Verstindnis der Begrifflichkeiten wie ,,Gesundheit®, ,,Stress* oder ,,Belas-

tung* geschaffen werden.

2.2 Grundlegende Theorien und Modelle der Gesundheitsforschung

In diesem Kapitel wird der Frage nachgegangen, wie sich Gesundheit definiert und wie
sie entsteht. Dazu wird eine Einfiihrung in die Grundlagen der gesundheitspsychologi-
schen Forschung gegeben. Die fiir diese Arbeit bedeutsamen Begrifflichkeiten und Mo-
delle werden erldutert und die doch sehr unterschiedlich gebrauchten Fachtermini defi-
niert. Die Entstehung von Gesundheit wird anhand ausgewéhlter Modelle erlautert, wel-
che Gesundheit als Produkt des Zusammenspiels von Anforderungen und Ressourcen

erklaren.

2.2.1 Begriffsdefinitionen
2.2.1.1 Gesundheit als subjektives Wohlbefinden

»Gesundheit ist ein Zustand vollkommenen kdorperlichen, geistigen und sozialen
Wohlbefindens und nicht allein das Fehlen von Krankheit und Gebrechen* (Weltge-

sundheitsorganisation, 1946).

Auf dieser Definition basiert das Gesundheitsverstindnis der modernen Gesundheitswis-
senschaften und Gesundheitsforderung. Zentrale Bedeutung hat hier das subjektive
Wohlbefinden, nicht die rein korperliche Konstitution eines Menschen. Das ,,vollkom-
mene Wohlbefinden* setzt sich zusammen aus einer physischen, einer psychischen und
einer sozialen Komponente, welche miteinander in Wechselwirkung stehen. Durch die
Gleichstellung der sozialen Komponente mit dem korperlichen und geistigen Befinden
erweiterte die WHO das bis dahin vorherrschende rein medizinische Gesundheitsver-
staindnis. Wissenschaftlich ist der Begriff Wohlbefinden schwer fassbar — er bezeichnet
zunéchst einen subjektiven Bewusstseinszustand, welcher von aulen nicht unmittelbar zu
beobachten ist und daher nur tiber Befragungen erfasst werden kann. Hierbei ergibt sich
die Schwierigkeit, dass das Verstindnis von Wohlbefinden von Person zu Person variiert.
In der Literatur werden Gliick, subjektives Wohlbefinden und Lebenszufriedenheit teil-

weise synonym verwendet.

Der Begriff ,,Wohlbefinden* ist also untrennbar verbunden bzw. gleichzusetzen mit dem
Gesundheitsbegriff. Der Begriff verweist darauf, dass es das subjektive (Wohl)-Befinden
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Kap. 2 Lehrergesundheit 21

ist, was ausschlaggebend fiir den Gesundheitszustand ist. Betrachtet man wissenschaftli-
che Definitionen, so zeigt sich eine Multidimensionalitit des Konstrukts: So definiert
sich Wohlbefinden bei Mayring (1991) durch die Komponenten Belastungsfreiheit (emo-
tional), Freude (kurzfristige situationsspezifische positive Geflihle), Gliick (emotionale
Komponente intensiven Erlebens von Wohlbefinden, wobei das aktuelle Gliickserleben
vom langfristigem Lebensgliick unterscheidbar ist) und Zufriedenheit (kognitiver Faktor,
Ergebnis der Einschitzung des eigenen Lebens, des Abwégens positiver und negativer
Aspekte, des Vergleichs der eigenen Lebensziele und sozialen Erwartungen mit dem Er-
reichten). Diese Definition betont stark die emotionale Seite des Wohlbefindens und be-
riicksichtigt auch kurzfristige positive Empfindungen. Auf die Einbeziehung einer physi-
schen Komponente wird hier verzichtet. Bei Diener, Suh, Lucas und Smith (1999) bein-
haltet subjektives Wohlbefinden vier Komponenten: positiven Affekt, negativen Affekt,
allgemeine Lebenszufriedenheit (bezogen auf langfristige kognitive Einschitzung des
eigenen Lebens) und Bereichszufriedenheiten (bezogen auf unterschiedliche Bereiche

wie das Familienleben, Berufsleben oder die Gesundheit).

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass Gesundheit mehrdimensional zu verstehen ist
und sich aus unterschiedlichen Facetten des subjektiven Wohlbefindens zusammensetzt.
Wohlbefinden ldsst sich durch emotionale und kognitive Bewertungen sowie durch psy-
chische oder physische Komponenten beschreiben. Neben der Freiheit von korperlichen
sowie seelischen Beschwerden beinhalten Definitionen des Wohlbefindens die Kompo-
nente Zufriedenheit oder Lebenszufriedenheit als kognitive und langerfristige Bewertung

des eigenen Lebens.

Eine Definition von Gesundheit als allumfassendes subjektives Wohlbefinden (WHO)
erscheint fiir die Fragestellung dieser Arbeit nicht zielfiihrend, da es schwer messbar ist.
Vielmehr erscheint es sinnvoll, sich einem Verstindnis von Gesundheit anzuschlief3en,
welches durch messbare Indikatoren (Komponenten von Wohlbefinden) charakterisiert

ist.

Wie die vorangegangenen Ausfithrungen gezeigt haben, liegt in der gegenwiértigen Dis-
kussion um Lehrergesundheit das Hauptaugenmerk auf psychischen und psychosomati-
schen Beschwerden als Auswirkung von Belastungen am Arbeitsplatz. Daher soll in die-
ser Arbeit im Folgenden die psychische Gesundheit der Lehrkrifte im Fokus stehen. Un-
ter dem Begriff ,,psychische (Lehrer)gesundheit™ subsummiert sich dabei das psychische
Wohlbefinden als Freiheit von psychischen Beschwerden, das kérperliche Wohlbefinden
als Freiheit von psychosomatischen Beschwerden sowie als dritte Komponente die all-

gemeine Lebenszufriedenheit (,,Gliick, ,,Zufriedenheit®, ,,Zukunftsoptimismus®).
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Als Definition von psychischer Gesundheit von Lehrkrdiften gilt im Folgenden: Eine
psychisch gesunde Lehrkraft zeichnet sich aus durch psychisches Wohlbefinden (Abwe-
senheit von Symptomen psychischer Beeintrachtigung), korperliches Wohlbefinden (Ab-
wesenheit von Symptomen korperlicher Beeintrdchtigung) sowie durch Lebenszufrieden-
heit. Das subjektive Empfinden der einzelnen Lehrkraft ist dabei ein entscheidendes Kri-

terium.

2.2.1.2 Begriffsdefinitionen von Belastung, Beanspruchung und Stress

Das Wort ,,Belastung® tragt im Alltagsgebrauch die Konnotation von Stress, Unwohlsein
und Uberforderung — oftmals werden diese Begriffe auch synonym verwendet. In der
wissenschaftlichen Literatur werden ,,Stress®, ,,Belastung® und ,,Beanspruchung® eben-
falls oft nicht trennscharf verwendet oder erst gar nicht wissenschaftlich definiert (vgl.
Krause, 2003), was beim Lesen zu einiger Verwirrung fiihren kann. Die DIN EN ISO
10075-1 (Deutsches Institut fiir Normierung, 2000) unterscheidet zwischen psychischen

Belastungen (mental stress) und psychischen Beanspruchungen (mental strain):

Psychische Belastung ist demnach ,,die Gesamtheit aller erfassbaren Einfliisse, die von
auflen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwirken® (ebd.). Die auf
das menschliche Erleben und Verhalten einwirkenden Einfliisse werden zuerst einmal
entgegen dem alltagssprachlichen Gebrauch als neutral angesehen. Im Vergleich zum
Begriff ,,Anforderung®, worunter man externe und interne Anforderungen versteht, be-

zieht sich ,,Belastung® nach dieser Definition also explizit auf dufsere Einfliisse.

Unter psychischer Beanspruchung hingegen versteht man ,,die unmittelbare (nicht die
langfristige) Auswirkung der psychischen Belastung im Individuum in Abhédngigkeit von
seinen jeweiligen liberdauernden oder augenblicklichen Voraussetzungen, einschlieflich

der individuellen Bewiéltigungsstrategien” (ebd.).

Menschen konnen von objektiv gleichen Belastungen in Abhdngigkeit von ihren Res-
sourcen subjektiv sehr unterschiedlich beansprucht sein. Wéhrend eine mittlere Bean-
spruchung im Sinne einer Aktivierung durchaus als positiv empfunden werden kann,
kann sich eine Fehlbeanspruchung, welche die personlichen Ressourcen der Person iiber-
steigt oder zu {libersteigen droht, negativ auf die Gesundheit auswirken (siehe auch Krau-
se, Dorsemagen & Baeriswyl, 2013). In diesem Fall spricht man auch von einer Beein-
trdchtigung. Das Wort Stress wird umgangssprachlich sowohl fiir Belastun-
gen/Anforderungen als auch fiir (Fehl-)Beanspruchungen verwendet. In der Forschung
wird Stress als psychische Beanspruchung des Individuums verstanden. Unter Stressoren
oder Stressfaktoren versteht man hingegen die Belastungen oder Anforderungen, die zu

Stress flihren (konnen). Dabei entsteht Stress durch ein wahrgenommenes Ungleichge-
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wicht zwischen einer Anforderung oder Belastung (Stressor) und den zur Verfligung ste-

henden Ressourcen (siche Kapitel 2.2.4: transaktionales Stressmodell).

Im Rahmen dieser Arbeit sollen unter Belastungen jene (neutralen) duBeren Einfliisse
verstanden werden, die auf das Individuum einwirken, somit alle duf3eren Einflussfakto-
ren, wohingegen die Reaktion der Lehrkraft auf die Belastungen als Beanspruchung zu
verstehen ist. Auch Beanspruchung ist neutral definiert und beinhaltet sowohl positive
(Herausforderung, Eustress) als auch negative (Fehl-Beanspruchung/ Beeintrachtigung)
Reaktionen auf Belastungen. Anforderungen konnen intern und extern sein, Belastungen
wirken stets von auflen auf das Individuum. Der Begriff Stress wird synonym zu Bean-
spruchung verwendet, wohingegen mit Stressoren Belastungsfaktoren gemeint sind, die

vom Organismus als potenziell gefdhrdend wahrgenommen werden.

2.2.1.3 Stressfolgen bzw. Beanspruchungsfolgen

Stress kann krankmachen. Einige psychische Beanspruchungsfolgen wurden bereits ein-
leitend unter Kapitel 2.1.1 dargestellt. Krause und Dorsemagen (2007a) geben einen
Uberblick iiber die in der Lehrerbelastungsforschung untersuchten Stressfolgen bzw. Be-
eintrachtigungen. Die Arbeitsbelastung kann zu kurzfristigen, aktuellen Beanspruchungs-
reaktionen und zu mittel- bis langfristigen Beanspruchungsfolgen fiithren. , Kurzfristige
Beanspruchungsreaktionen sind unmittelbar mit dem Vollzug der Arbeitstéitigkeit ver-
bunden. Sie sind reversible, psychophysische Phdnomene* (Krause & Dorsemagen,
2007a, S. 67). Kurzfristige Stress- oder Beanspruchungsreaktionen konnen unterschiedli-
cher Natur sein (ebd.):

e physiologisch-korperliche Beanspruchungsreaktionen (Herzfrequenz, Blutdruck,
Adrenalinspiegel ...)

e affektive Beanspruchungsreaktionen (negative Empfindungen, Wohlbefinden,
emotionale Dissonanzen ...)

e kognitive Beanspruchungsreaktionen (mentale Prozesse wie Gedanken, Wahr-
nehmungen, Schlussfolgerungen wihrend der Arbeit)

e verhaltensmédfige Beanspruchungsreaktionen (methodische Fehler, Redeanteile
und —lautstdrke, Verhalten in Unterrichtspausen, Schlafverhalten, Handlungen au-
Berhalb des Unterrichts)

Unter mittel- bis langfristigen, chronischen Beanspruchungsfolgen versteht man hingegen
langerfristige und nicht unbedingt reversible Auswirkungen in der Person (Krause &
Dorsemagen, 2007a, S. 69):
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e langfristige physiologisch-korperliche Beanspruchungsfolgen (psychosomatische
oder funktionelle Storungen, korperliche Beschwerden, physiologische Indikato-
ren fiir chronischen Stress)

e langfristige affektive Beanspruchungsfolgen (Burnout, Phobien, Angste, Arbeits-
unzufriedenheit...)

e langfristige kognitive Beanspruchungsfolgen (Pensionierungsabsichten, geringes
Selbstwertgefiihl, negatives Selbstkonzept, Resignation, erlernte Hilflosigkeit...)

o langfristige verhaltensméafige Beanspruchungsfolgen (Sucht- und Risikoverhalten,
risikoreiches Gesundheitsverhalten, Fehlzeiten, Absentismus, ...)

Nach der Begriffsdefinition soll nun anhand ausgewéhlter Erklarungsmodelle das Zu-
standekommen von psychischer Gesundheit bzw. von Stresserleben oder psychischer Be-
anspruchung bei Lehrkréften erlautert werden. Hier wurden Modelle gewéhlt, welche das
Zusammenspiel von Umweltfaktoren (z.B. Anforderungen des Lehrerberufs) und Perso-
nenmerkmalen (z.B. affektives Commitment) bei der Entstehung von Gesundheit aufzei-
gen und die Wichtigkeit der individuellen Ressourcen bei der Entstehung von Gesundheit
verdeutlichen. Zunéchst soll das Modell der Salutogenese (Antonovsky, 1979) vorgestellt
werden, welches die moderne Gesundheitswissenschaft nachhaltig geprdgt hat. Im An-
schluss wird das Anforderungs-Ressourcen-Modell von Becker (2003) erldutert. Es eig-
net sich vor dem Hintergrund der Fragestellung nach dem Zusammenhang von affekti-
vem Commitment und Gesundheit besonders gut als Erklarungsmodell, da es durch die
Unterscheidung von Anforderungen und Ressourcen in der Person und in der Umwelt/am
Arbeitsplatz gute Ansatzpunkte flir die Gesundheitsférderung bietet. Das transaktionale
Stressmodell nach Lazarus (1974) schlieBlich erldutert die intrapersonellen Abldufe bei

der Entstehung von Stress.

Eine Auswahl weiterer Erklarungsmodelle zu Belastung, Beanspruchung und Stress im
Lehrerberuf findet sich bei Van Dick und Stegmann (2013).

2.2.2 Das Modell der Salutogenese

Das Gesundheitsverstdandnis der Lehrergesundheitsforschung bzw. der modernen Arbeits-
und Organisationspsychologie orientiert sich an der Salutogenese (Antonovsky, 1979).
Die klassische medizinisch-wissenschaftliche Gesundheitsauffassung westlicher Pragung
ist pathogenetisch ausgerichtet. Das bedeutet, die Medizin konzentriert sich auf Ursachen
von Erkrankungen und versucht diese zu bekdmpfen. Wahrend pathogenetische Ansitze
sich darauf konzentrieren, was den Menschen krank macht, steht bei der Salutogenese die

Frage nach den gesunderhaltenden Faktoren (Ressourcen) im Mittelpunkt. Gesundheit ist
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in dieser Sichtweise kein Zustand, sondern muss immer als Prozess verstanden werden.
Gesundheit und Krankheit sind nach Antonovsky als Endpunkte eines Kontinuums zu
sehen, auf dem sich jeder Mensch im Verlauf seines Lebens hin und her bewegt (vgl.
Abbildung 5). Anzumerken ist hier, dass vollkommene Gesundheit in der Salutogenese
als ein Ideal gesehen wird, welches selten erreicht wird. Gesundheit ist dabei immer be-
stimmt durch die Wechselwirkungen zwischen Belastungen und Umwelteinfliissen auf
der einen und individuellen Ressourcen auf der anderen Seite (vgl. Anforderungs-

Ressourcen-Modell im nidchsten Abschnitt).

Abbildung 5 stellt das Gesundheitsmodell der Salutogenese als Waage dar: Endogene
und exogene Stressoren fithren zu Spannungszustinden, die von der Person mithilfe ithrer
Widerstandressourcen bewéltigt werden miissen. Ausdruck von Gesundheit und Kern des
Salutogenesemodells ist bei Antonovsky das ,,Kohidrenzgefiihl* (sense of coherence).
Darunter versteht er ein iiberdauerndes, grundsétzliches Gefiihl von Sinnhaftigkeit, Ver-

stehbarkeit und Beeinflussbarkeit des eigenen Lebens.

<krank Ly gesund>

Widerstands-
ressourcen

Genetische
Stressoren Anlage

Abbildung 5. Das salutogenetische Gesundheitsmodell nach Antonovsky, vereinfachte Darstellung

e Das Gefiihl der Verstehbarkeit bezieht sich auf die Wahrnehmung der inneren und
duBeren Umwelt als verstehbar und geordnet.

e Das Gefiihl der Beeinflussbarkeit/Handhabbarkeit bezieht sich auf die subjektive
Kontrollierbarkeit der auf die Person im Laufe ihres Lebens zukommenden An-
forderungen.

e Das Gefiihl der Sinnhaftigkeit beschreibt die Wahrnehmung des eigenen Lebens als

personlich wichtig, sinnvoll und bedeutsam.
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Das Koharenzgefiihl ist als eine grundlegende Lebenseinstellung zu verstehen und ent-
steht durch das Vorhandensein von ,,generellen Widerstandressourcen®, die einem Men-
schen zur Verfligung stehen. Widerstandsressourcen sind nach Antonovsky Merkmale
einer Person, Gruppe oder Umwelt, die eine wirksame Spannungsbewiltigung erleichtern
konnen (Antonovsky, 1979, S. 99). So konnte man beispielsweise annehmen, dass soziale
Unterstiitzung im Sinne der Salutogenese zum Kohidrenzgefiihl beitrdgt und Personen
dadurch weniger empfindlich gegeniiber Anforderungen werden bzw. sich ihr Wohlbe-
finden erhoht. Eine solche Widerstandsressource konnte auch das affektive Commitment
sein (siehe Kapitel 3.4).

Ein Verdienst des Salutogenesemodells ist, dass die Ressourcen, die einem Menschen bei
der Bewiltigung von Stressoren zur Verfiigung stehen, in den Fokus der wissenschaftli-
chen Betrachtungen geriickt sind. Die ,,Ressourcenfrage® hat zur Identifizierung wichti-
ger Protektivfaktoren am Arbeitsplatz (z.B. soziale Unterstiitzung oder Kontrolliiberzeu-
gungen) gefiihrt (Befunde zu Ressourcen am Arbeitsplatz Schule werden im néchsten
Kapitel 2.3 vorgestellt). Das folgende Modell von Becker (2003) basiert ebenfalls auf

dem Salutogeneseansatz.

2.2.3 Das Anforderungs-Ressourcen-Modell

Der Kerngedanke des Anforderung-Ressourcen-Modells der Gesundheit nach Becker
(2003) ist dhnlich wie bei Antonovsky, dass der aktuelle Gesundheitszustand davon ab-
hingig ist, wie gut eine Person es schafft, mit bestehenden Ressourcen bestimmte Anfor-

derungen zu bewiltigen.

Anforderungen sind Bedingungen, mit denen sich das Individuum auseinandersetzen
muss. Unter internen Anforderungen versteht man handlungsleitende Bediirfnisse, Werte,
Normen und Ziele der Person. Externe Anforderungen sind beispielsweise Erwartungen
der privaten und beruflichen Umwelt an die Person, bspw. soziale Erwartungen, Normen
und Werte, Erwartungen an die Qualitdt von Arbeit und die zu erreichenden Ziele oder
Anforderungen an private Rollen des Individuums (Nieskens et al., 2012). Mit dem Be-

griff Belastungen sind immer externe Anforderungen (Umweltfaktoren) gemeint.

Ressourcen sind Krifte und Kompetenzen, die zur Bewiltigung der Anforderungen zur
Verfiigung stehen. Von ihnen héngt ab, ob Anforderungen zu negativer Beanspruchung
fiihren oder nicht. Es gibt sie auf Seiten des Individuums und auf Seiten der Umwelt. /n-
terne Ressourcen umfassen Fihigkeiten, Eigenschaften, Uberzeugungen von der eigenen
Handlungsfiahigkeit sowie die korperliche Konstitution der Person, also psychische wie

physische Merkmale des Individuums (ebd.).
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Umwelt Person
Externe e Interne
Anforderungen | Anforderungen
Externe Interne
Ressourcen Ressourcen

¥

Abbildung 6. Bedingungsmodell der Gesundheit in Anlehnung an Becker, 2003, S. 14

Die externen Ressourcen sind diejenigen, die in der Umwelt des Individuums bestehen.
Hierzu gehoren soziale Ressourcen (z.B. soziale Unterstiitzung, enge Beziehungen zu
wichtigen Bezugspersonen, Zusammenhalt im Team, Unterstiitzung durch Vorgesetzte),
berufliche Ressourcen (z.B. Kontrolle iiber die Arbeit, ergonomische Arbeitsbedingun-
gen), materielle Ressourcen (z.B. hinreichendes Einkommen, gute Wohnbedingungen)

und 6kologische Ressourcen (z.B. saubere und intakte Umwelt, gesunde Nahrung) (ebd.).

Externe Anforderungen werden in der Forschungsliteratur oft als ,,Belastungsfaktoren®,
externe Ressourcen als ,,Schutzfaktoren® tituliert. Gesundheit ist die dynamische Balance
der produktiven Verarbeitung von dufleren und inneren Anforderungen sowie der Ver-

wirklichung selbst bestimmter Wiinsche, Anliegen und Hoffnungen (Paulus, 1996, S. 12).

Das Anforderungs-Ressourcen-Modell wird in der Forschung zur Lehrergesundheit hdu-
fig als Erkldrungsmodell herangezogen, da es einen starken Anwendungsbezug zur Ent-
wicklung gesundheitsforderlicher MaBnahmen bietet. Lehrergesundheit kann gestérkt
werden, indem interne und externe Anforderungen angepasst und interne und externe
Ressourcen gestirkt werden (vgl. auch DAK & Unfallkasse NRW, 2012). Speziell fiir
den Lehrerberuf als gesundheitsrelevant eingestufte Merkmale werden im Kapitel 2.3
vorgestellt. Das Modell der Salutogenese und das Anforderungs-Ressourcen-Modell ver-
anschaulichen das Zustandekommen von psychischer Gesundheit bei Lehrkriaften. Im
nichsten Abschnitt sollen die internen Prozesse, die zur Entstehung von Stress bzw. psy-
chischer Beanspruchung fiihren, erklart werden.
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2.2.4 Das transaktionale Stressmodell

Das Phinomen Stress ist in der Wissenschaft aus unterschiedlichen Perspektiven behan-
delt worden. Es gibt zahlreiche Stressmodelle, von denen sich keines als allumfassendes
Erkldrungsmodell durchgesetzt hat (Lohmann-Haislah, 2012). Hier sei beispielsweise auf
das Belastungs-Beanspruchungs-Modell (Rohmert & Rutenfranz, 1975), das Modell der
beruflichen Gratifikationskrisen (Siegrist, 1996) oder das Job-Demand-Control-Modell
(Karasek, 1979) verwiesen. Gemeinsam ist allen diesen Modellen zur Stressentstehung,
dass in ithnen von einem Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen (Stressoren) und

den zur Verfiigung stehenden Ressourcen ausgegangen wird.

An dieser Stelle soll der transaktionale Ansatz erldutert werden, da dieses Erklarungsmo-
dell in der Wissenschaft gut etabliert ist und auf Konzepte zu Arbeit und Gesundheit
malgeblichen Einfluss hatte. Auch in der Lehrergesundheitsforschung ist es mehrfach
rezipiert worden (vgl. Kyriacou & Suttcliffe, 1978a; Rudow, 1995). Es eignet sich be-
sonders gut, um Puffereffekte in der Beziehung von Anforderungen und Gesundheits-

merkmalen zu erldutern.

Das transaktionale Stressmodell ist Teil der relationalen Stresstheorie (Hobfoll, 1988;
Lazarus & Folkman, 1984; Lazarus & Launier, 1978). In relationalen Stresskonzeptionen
wird Stress als Resultat einer Transaktion zwischen den Systemen Umwelt und Person
gesehen und durch psychologische Variablen vermittelt (eine solche Variable konnte AC
sein). Lazarus und Folkman (1984, S. 19) definieren Stress als eine besondere Beziehung
zwischen der Person und der Umgebung, die von der Person so bewertet wird, dass sie
seine oder ihre Ressourcen angreift oder iibersteigt und sein/ihr Wohlbefinden gefihrdet.
Stress entsteht folglich bei allen Ereignissen, die durch die adaptiven Mittel der Person

nicht zu bewiltigen sind.

Die Anstrengungen, die eine Person unternimmt, um mit einer bestimmten stressrelevan-
ten Situation fertig zu werden, nennt man ,,Coping* (Lazarus & Folkman, 1984). Die Art
und Weise, wie Individuen mit den internen und externen Anforderungen umgehen, kann
sich negativ oder positiv auf die Gesundheit auswirken. ,,So kann der individuelle Um-
gang mit Anforderungen schon eine Quelle der Uberbeanspruchung sein, die sich nicht
selten in destruktiven Bewiltigungsreaktionen fortsetzt* (Sieland, 2007, S. 213).
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Umwelt- Primare Sekundire Neubewertung
variablen Bewertung Bewertung
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e ==
Abbildung 7. Das transaktionale Stressmodell nach Lazarus & Folkman, 1984

Die kognitive Bewertung der Situation (Stressor kann Personen oder Umweltvariable

sein) lauft dabei in drei Schritten ab:

* Primire Bewertung (primary appraisal): Es erfolgt eine Bewertung der Situations-
merkmale hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir das individuelle Wohlbefinden (Bedro-
hung, Herausforderung oder Bedeutungslosigkeit). Im Falle der Bedeutungslosig-
keit erfolgt keine Beachtung des Stressors. Wird die Situation als Herausforderung
oder Bedrohung wahrgenommen, kommt es zur sekundaren Bewertung.

» Sekundire Bewertung (secondary appraisal): Es erfolgt die Einschitzung personli-
cher Bewiltigungsmdglichkeiten und -fiahigkeiten (Coping), Bewaltigungsressour-
cen und Erfolgschancen. Zum Coping kommt es nur, wenn der Stressor prinzipiell
als bewiltigbar bewertet wird. Das Coping kann sich dabei durch intrapsychische
Prozesse (Umdeuten der Situation etc.) oder durch beobachtbares Verhalten (Flucht
etc.) ausdriicken.

* Neubewertung (reappraisal): Nach dem Bewiltigungsversuch kommt es zur Neu-
einschiatzung der Situation in Abhingigkeit von Erfolg oder Misserfolg der Bewil-

tigungsstrategie. Mit der Situationseinschédtzung beginnt der Prozess von neuem.

Transaktionsales Modell des Lehrerstresses
Basierend auf dem transaktionalen Stressmodell entwickelten Kyriacou und Sutcliffe

(1978) ein Modell des Lehrerstresses, welches sich als sehr fruchtbar fiir die Lehrerbelas-
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tungsforschung erwies und von unterschiedlichen Autoren aufgegriffen und modifiziert
wurde, z.B. durch Rudow (1995) (vgl. auch Van Dick & Stegmann, 2013).

Tangkents- Personlichkeits-
merkmale —> merkmale

[
' ’ . ' ;

A

1 2 3 4 5 6
Arbets- | pnm. Bewertg. Al Sekundire
belastungen o Nedhiwains "| STRESSOR Bewertung Bewiltigung STRESS
’ = Bewiltigungs- ANGST
7 ressourcen
9 8
Belastungen ¥ chron. Stress
aulerhalb | iberdavernde
des Berufs Stressfolgen

Abbildung 8. Modell des Lehrerstresses. Aus: Van Dick & Stegmann, 2013, S. 47

Die Arbeitsbelastung (1) der Lehrkraft ergibt sich aus den Téatigkeitsmerkmalen des Be-
rufsfeldes. Die primédre Bewertung (2) der Belastung ist beeinflusst durch die Personlich-
keitsmerkmale der Lehrkraft, aber auch durch Belastungen auBerhalb des Berufs (9),
durch bereits erlebte Belastungssituationen und eventuell vorhandene Angste oder Stress
(6). Je nach Bewertung wird die Belastung als Stressor (3), also Bedrohung fiir die Res-
sourcen der Person eingestuft. Es kommt zur sekunddren Bewertung der Bewiéltigungs-
ressourcen (4), die ebenfalls durch die Personlichkeitsmerkmale der Lehrkraft beeinflusst
ist. Es folgt nun das Coping bzw. die Bewiltigung der Situation (5), die je nach Erfolg zu
einer Neubewertung des Stressors fiihrt (7), aber auch in Stress oder Angst (6) resultieren
kann, wenn das Coping misslingt. Das Stresserleben beeinflusst die Neubewertung der
Situation, es kommt moglicherweise zu einem weiteren Bewiltigungsversuch. Scheitern
auch erneute Copingversuche, so entsteht chronischer Stress mit iiberdauernden Stress-
folgen (8), welche sich im Alltag auBBerhalb des Berufs auswirken (9).

Das Transaktionale Stressmodell ldsst sich gut zur Erklarung der Pufferwirkung sozialer
Ressourcen heranziehen. Bezogen auf ,,soziale Unterstiitzung* kann man beispielsweise
annehmen, dass diese als Ressource bei der primiren Bewertung dazu fiihrt, dass Stresso-
ren als weniger bedrohlich eingestuft werden. Die sekundire Bewertung (Einschitzung
der Bewiltigungsmoglichkeiten) kann ebenfalls durch wahrgenommene soziale Unter-
stiitzung beeinflusst werden (vgl. Rothland, 2013).
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Ein Vorteil des transaktionalen Stressmodells und des daraus flir den Lehrerberuf abge-
leiteten Modells besteht darin, dass sie die Komplexitit der beteiligten kognitiven Pro-
zesse gut abbilden und individuelle Besonderheiten der Person beriicksichtigen (Krause,
2003). Ein Nachteil ist die Beliebigkeit der potenziellen Stressoren. Krause (2003, S.
258) gibt zu bedenken, dass in diesem Modell prinzipiell jedes Ereignis einen Stressor
darstellen kann und sich daher schlecht begriinden ldsst, warum in Untersuchungen be-

stimmte Faktoren als Stressor behandelt und andere nicht beriicksichtigt werden.

2.2.5 Zusammenfassung

In diesem Abschnitt wurden grundlegende Begrifflichkeiten der Lehrerbelastungsfor-
schung erldutert. Der moderne Gesundheitsbegriff im Sinne der Definition der WHO und
der Salutogenese wurde erkldrt. Unter psychischer Gesundheit von Lehrkriften soll in
dieser Arbeit psychisches und korperliches (psychosomatisches) Wohlbefinden sowie
Lebenszufriedenheit von Lehrkriften verstanden werden.

Anhand ressourcenorientierter Gesundheitsmodelle (Antonovsky, 1979; Lazarus, 1974;
Becker, 2003) wurde dargestellt, wie psychische Gesundheit von Lehrkréften entsteht.
Gesundheit ist demnach das Ergebnis der Wechselwirkungen von Umwelt und Person
bzw. der Balance von Anforderungen und Ressourcen in der Person und der Umwelt. Die
kognitiven Abldufe bei der Entstehung von psychischer Beanspruchung bzw. Stresserle-
ben wurden am transaktionalen Stressmodell verdeutlicht. Es zeigt die Zusammenhinge
von Stressoren, individuellem ressourcenabhéngigem Bewdéltigungsverhalten und Bean-
spruchung bzw. Beanspruchungsfolgen auf und ist fiir den Lehrerberuf adaptiert worden
(Kyriacou & Suttcliffe, 1978; Rudow, 1995).

Fiir die Frage nach dem Zusammenhang von affektivem Commitment und Lehrer-

gesundheit konnen an dieser Stelle folgende Schlussfolgerungen gezogen werden:

o Affektives Commitment konnte im Sinne der Salutogenese eine Widerstandsres-
source darstellen, die das Kohérenzgefiihl (und somit die Gesundheit) beeinflusst.

e Bei der Entstehung von Lehrergesundheit nach dem Anforderungs-Ressourcen-
Modell spielen die internen und externen Anforderungen und Ressourcen eine
Rolle. Die affektive Bindung an die Schule konnte eine interne Ressource darstel-
len. Es wire zu untersuchen, welche internen und externen Anforderungen und
Ressourcen mit ihr zusammenhéngen.

o Im transaktionalen Stressmodell konnte das AC als Personenmerkmal die kogni-
tiven Bewertungsprozesse beeinflussen oder aber eine Bewdiltigungsressource

darstellen. Lehrkrafte mit hohem AC wiirden also den Stressor schon bei der pri-
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miren Bewertung als weniger bedrohlich einstufen (Puffereffekt) oder aber das
AC stiinde der Lehrkraft bei der sekunddren Bewertung als Ressource zum Co-

ping zur Verfiigung.

2.3 Empirische Befunde zu Anforderungen und Ressourcen im Lehrerberuf

Im Anschluss an die theoretischen Ausfiihrungen zu den Begrifflichkeiten und Modellen
von psychischer Gesundheit, die dieser Arbeit zugrunde liegen, wird in diesem Kapitel
ein Uberblick iiber den Forschungsstand zu Anforderungen und Ressourcen des Lehrer-
berufs gegeben. In Bezug auf die Fragestellung dieser Arbeit sollen zum einen spezifi-
sche Anforderungen des Berufs aufgezeigt werden, die sich potenziell auf die Gesundheit
auswirken (und deren Folgen affektives Commitment abpuffern konnte). Zum anderen
werden die Ressourcen von Lehrkriften dargestellt, die den Anforderungen gegeniiber-
stehen (und die moglicherweise AC als Mediator aktivieren). Anforderungen und Res-
sourcen konnen zunichst ,,verhaltensbezogen* (Person) oder ,,verhéltnisbezogen* (Um-
welt) sein. Unter verhdltnisbezogenen Faktoren versteht man externe Anforderungen und
Ressourcen, die die Rahmenbedingungen von Unterricht und Schule betreffen, also etwa
Einflussfaktoren auf Ebene der Gesellschaft, des Schulsystems oder der Einzelschule.
Verhaltensbezogene Einflussfaktoren von Lehrergesundheit liegen auf der Individualebe-
ne und betreffen die Einstellungen, Verhaltensweisen und Personlichkeitsmerkmale/ Per-

sonenmerkmale der einzelnen Lehrkraft (interne Anforderungen und Ressourcen).

Bevor diese Einflussfaktoren erldutert werden, soll zundchst ein genauerer Blick auf den
Arbeitsplatz Schule geworfen werden, um zu verdeutlichen, dass sich diese Organisati-
onsform in wesentlichen Punkten von Wirtschaftsunternehmen — dem traditionellen Feld

der Commitmentforschung — unterscheidet.

2.3.1 Besonderheiten des Arbeitsplatzes Schule

Badura (2008) charakterisiert Schulen als personenbezogene Dienstleistungsorganisatio-
nen, welche den Auftrag haben, immaterielle Leistungen (Bildung) in der direkten Kom-
munikation zwischen Lehrern und Schiilern zu erbringen. Die Schulen sind dabei auf eine
aktive Mitarbeit ithrer Schiiler angewiesen — diese konsumieren nicht nur die Bildung,
vielmehr sind sie Koproduzenten: Fiir eine qualitativ hochwertige Erfiillung des Bil-
dungsauftrages ist die Mitarbeit der Schiiler im Sinne von Aufmerksamkeit, Motivation
und aktiver Beteiligung unerlédsslich (ebd.). ,, In dieser sehr speziellen Arbeitssituation an
der Mensch-Mensch-Schnittstelle liegt ein wesentlicher Unterschied zu Giiter produzie-
renden Unternehmen *“ (Badura, 2008, S. 8).
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Im Vergleich zu Wirtschaftsunternehmen ist in Schulen die Tatigkeit der einzelnen Orga-
nisationsmitglieder wenig miteinander vernetzt bzw. ,,verkoppelt®, weshalb Schulen auch
als loosely coupled systems (Weick, 1976) bzw. lose gekoppelte Systeme bezeichnet
werden. Das bedeutet, dass Lehrkrifte nur in geringem Malle auf Zusammenarbeit und
Absprachen mit ihren Kollegen angewiesen sind und relativ autonom arbeiten konnen. So
ist der Lehrerberuf nach wie vor eine klassische ,,Einzelkampfertitigkeit™ mit wenig Ko-
operation innerhalb des Kollegiums (Kanders & Rosner, 2006). Fiir lose gekoppelte
Lehrkréfte ist es schwer, die Organisationsziele bzw. Bildungsziele der Schule im Allein-
gang zu verwirklichen (vgl. Schumacher, 2012). Schulen sind auf Kooperation ithrer Mit-
glieder angewiesen, um ihre Ziele zu erreichen. Diese Ziele sind jedoch oftmals gar nicht
genau definiert, zumindest nicht in dem Malle, wie es fiir ein Wirtschaftsunternehmen
iiblich ist.

Aufgrund der hohen Autonomie der einzelnen Organisationsmitglieder spielen psychoso-
ziale Prozesse in Schulen eine sehr viel groBere Rolle als in Wirtschaftsunternehmen.
Diese sind nachgewiesenermallen gesundheitsrelevant (siehe Kapitel 2.3.3). Die infor-
mellen Normen und Regeln haben einen starken Einfluss auf die Kommunikation in Kol-
legien (Rothland, 2013).

Auch auf dem Gebiet der Personalfithrung und Personalentwicklung unterscheiden sich
schwach vernetzte Organisationen wie Schulen betrachtlich von Wirtschaftsunternehmen.
Die Einflussnahme von Schulleitung und Schuladministration auf die Arbeit der Lehr-
krafte ist vergleichsweise gering. Die Schulleitung ist gegeniiber den Lehrern in der Re-
gel zwar ,,weisungsbefugt”, die Weisungsbefugnis beschrinkt sich jedoch auf sachliche
Anordnungen fiir dienstliche Tétigkeiten und wird gegeniiber den Lehrkriften durch de-
ren padagogische Freiheit beschrinkt (Jehle, Hillert, Seidel & Gayler, 2004). Der Schul-
leiter ist im Allgemeinen nicht (unmittelbarer) Dienstvorgesetzter (das ist in der Regel
der Schulrat) und hat nicht die entsprechenden Kompetenzen und Kontrollméglichkeiten
(ebd.). Aufgrund der losen Koppelung der Tatigkeit einzelner Lehrkrifte und der verhilt-
nismifig geringen Einflussmdglichkeiten der Leitungsebene ist die gezielte Weiterent-

wicklung der Organisation oder der Kompetenzen ihrer Mitglieder schwierig.

Es ldsst sich also festhalten, dass Schulen als Organisationen zur Erfiillung ihres Bil-
dungsauftrags immer auf Kooperation ihrer Mitglieder (Lehrkréfte, Schiiler) untereinan-
der angewiesen sind und dass zugleich im System Schule aufgrund der losen Koppelung
potenziell ein Mangel an gemeinsamen Zielen und Zusammenarbeit der Organisations-

mitglieder (Lehrkrifte) besteht. Aufgrund der wesentlichen Unterschiede kann nicht da-
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von ausgegangen werden, dass Ergebnisse zu affektivem Commitment und Gesundheit

aus der Wirtschaft sich eins zu eins auf die Organisation Schule iibertragen lassen.

In Anlehnung an das in Kapitel 2.2.3 vorgestellte Anforderungs-Ressourcen-Modell von
Becker werden im Folgenden die internen und externen Anforderungen und Ressourcen
im Lehrerberuf erldutert. Die Literatur zu diesem Thema ist sehr umfangreich. Eine
Ubersicht iiber die unterschiedlichen Erkldrungsansitze und Studien findet sich bei Krau-
se et al. (2013). Eine Kategorisierung der gesundheitsrelevanten Merkmale in Anforde-
rung und Ressourcen ist in der Realitdt nicht immer mdéglich, bzw. kann ein Merkmal je
nach Ausprigung eine Anforderung (fehlende soziale Unterstiitzung) oder eine Ressource
(soziale Unterstiitzung) darstellen. Eigentlich geht es hier also um gesundheitsrelevante
Merkmale im Lehrerberuf.

2.3.2 Interne Anforderungen und Ressourcen im Lehrerberuf

Obwohl alle Lehrkréfte einer Schule denselben Belastungsfaktoren ausgesetzt sind, sind
nicht alle gleichermallen davon beansprucht. In den letzten zehn Jahren ist in der Lehrer-
forschung vermehrt der Frage nachgegangen worden, welche personenbezogenen Ein-

flussfaktoren sich giinstig oder ungiinstig auf den Gesundheitsstatus auswirken kdnnen.

Umwelt Person
Externe e Interne
Anforderungen i . Anforderungen
Externe Interne
Ressourcen Ressourcen

4 ) 4

Gesundheit

Abbildung 9. Interne Anforderungen und Ressourcen im A-R-Modell der Gesundheit

Die gesundheitspsychologische Forschung hat eine Reihe von Merkmalen (Personlich-
keitseigenschaften, Copingstile, Einstellungen oder handlungsleitende Motive) identifi-

ziert, die — direkt oder indirekt — Einfluss auf den Gesundheitszustand eines Individuums
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nehmen konnen. Als gesundheitsgefihrdend (interne Anforderungen) gelten beispiels-

welse:

das sogenannte ,, Typ-A-Verhalten* (nach Friedman & Rosenman, 1974): Darun-
ter versteht man ein bestimmtes gesundheitsschidigendes Verhaltensmuster, ge-
kennzeichnet durch tibersteigertes Engagement, konkurrierenden Ehrgeiz, Ruhe-
losigkeit sowie die Unfahigkeit zu Erholung und Entspannung.

eine negative Affektivitit (Watson & Tellegen, 1985): Die habituelle Tendenz,
negative Emotionen wie Angstlichkeit, Arger oder Depressivitit zu erleben. Da-
mit einher gehen eine pessimistische Lebenseinstellung, Klagen, Nervositit, An-
spannung und Besorgnis sowie ein negatives Selbstbild. Betroffene Personen be-
richten {liber eine hohere Anzahl von belastenden Situationen als Personen mit

niedriger negativer Affektivitét.

Als gesundheitsforderlich (interne Ressourcen) gelten z.B.:

dispositionaler Optimismus: eine relativ stabile und generalisierte Erwartung po-
sitiver Ereignisse (Scheier & Carver, 1992)

Kohirenzgefiihl: ein iiberdauerndes, grundsétzliches Gefiihl von Sinnhaftigkeit,
Verstehbarkeit und Handhabbarkeit/ Beeinflussbarkeit des eigenen Lebens (An-
tonovsky, 1979)

internale Kontrolliiberzeugungen (Rotter, 1966): beschreiben das Ausmaf, in dem
eine Person liberzeugt ist, Ereignisse kontrollieren zu kénnen und diese als Kon-
sequenz ihres eigenen Verhaltens erlebt

Selbstwirksamkeitserwartungen (Bandura, 1997; Jerusalem & Schwarzer, 1992):
die innere Erwartung einer Person, aufgrund eigener Kompetenzen in der Lage zu

sein, gewiinschte Handlungen erfolgreich selbst auszufiihren

Diese Befunde sind nicht berufsgruppenspezifisch. Im folgenden Abschnitt werden zu-

nichst Forschungsergebnisse zu den gesundheitsrelevanten Faktoren im Lehrerberuf auf

der Personenebene, den verhaltensbezogenen bzw. internen Einflussfaktoren der Lehrer-

gesundheit, vorgestellt. Neben den diirftigen Befunden zum Commitment als moglicher

interner Ressource soll dabei auf demografische Merkmale und auf die im Rahmen der

Potsdamer Lehrerstudie (Schaarschmidt, 2005) identifizierten Personenmerkmale einge-

gangen werden.

Arbeitsbezogene Verhaltens- und Erlebensmuster

In der Lehrergesundheitsforschung hat sich der Versuch als fruchtbar erwiesen, bestimm-

te Lehrertypen zu unterscheiden, bzw. Lehrkrifte mittels einer Clusteranalyse in Typen
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einzuteilen, die sich hinsichtlich ihrer Berufszufriedenheit, Wahrnehmung von Be-
schwerden und dem Umgang mit den beruflichen Belastungen differenzieren lassen
(Wendt, 2001; Schaarschmidt, 2005). Die bereits erwdhnte Potsdamer Lehrerstudie
(Schaarschmidt, 2005; Schaarschmidt & Kieschke, 2007) untersuchte in den Jahren 2000
bis 2006 in mehreren Erhebungswellen das personliche Bewiéltigungsverhalten von
knapp 8000 Lehrkriften mit der Fragestellung, in welchem Maf3e darin Gesundheitsres-
sourcen und Gesundheitsrisiken zum Ausdruck kommen. Der Fragebogen AVEM (Ar-
beitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster) wurde basierend auf dem Anforde-
rungs-Ressourcen-Ansatz entwickelt (Schaarschmidt & Fischer 1997; 2001). Grundan-
nahme ist, dass sich das Verhalten und Erleben in Bezug auf konkrete Lebensanforderun-
gen als Indikator fiir (seelische) Gesundheit heranziehen ldsst. Dies zeigt sich im Bewil-
tigungsverhalten, emotionalen Erleben und im Gesundheitsverhalten eines Menschen.
Der AVEM beinhaltet Selbsteinschidtzungen zu elf als gesundheitsrelevant identifizierten
Merkmalen aus den Bereichen ,,Arbeitsengagement®, ,,Widerstand gegeniiber Belastun-
gen* und ,,Emotionen®, die je nach Auspriagung als Ressource oder Anforderung positiv
oder negativ auf die Gesundheit einwirken. In der Auswertung lassen sich vier ,,Erlebens-
und Verhaltensmuster* unterscheiden (Schaarschmidt & Kieschke, 2007, S. 84f):

e Muster G: ist Ausdruck von Gesundheit bzw. einem gesundheitsforderlichen Ver-
héltnis gegeniiber der Arbeit. Es zeichnet sich durch eine ausgewogene Balance
von beruflichen Anforderungen und eingesetzten Ressourcen aus. Kennzeichen
sind ein hohes, aber nicht exzessives Engagement bei erhaltener Distanzierungsfa-
higkeit, hohe Widerstandskraft gegeniiber Belastungen und durchweg positive
Werte bei den Emotionen. Bei diesem Muster wirken sich die elf Merkmale also
giinstig auf Gesundheit und Wohlbefinden aus.

e Muster S: steht fiir eine Schonhaltung bei der Arbeit. Es ist vor allem auf die Res-
soucenerhaltung ausgerichtet bei einem Mangel an beruflichem Engagement, Ehr-
geiz und Perfektionsstreben und gleichzeitiger hoher Distanzierungsfahigkeit. Die
Lehrkrifte dieses Profils haben ein eher positives Lebensgefiihl, finden ihre Erfiil-
lung aber auBerhalb des Berufs. Die Schonhaltung entspricht oft einer inneren
Kiindigung und hat eine Schutzfunktion: berufliche Probleme, schlechtes Arbeits-
klima, mangelnde berufliche Herausforderungen etc. werden durch Riickzug ins
Privatleben kompensiert. Auch dieses Muster beglinstigt psychische Gesundheit.

e Risikomuster A (,,iiberengagiert”): Lehrer dieses Typs zeigen ein iiberhohtes En-
gagement und haben starke Auspridgungen in Verausgabungsbereitschaft und Per-
fektionsstreben bei auffallend geringer Distanzierungsfahigkeit. Die Widerstands-

fahigkeit ist gering, die Emotionen sind negativ. Hohes Engagement und Veraus-
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gabung fiir den Beruf finden also keine positive emotionale Entsprechung (Grati-
fikationskrise). Dieses Muster steht fiir eine ,,iiberhohte, selbstiiberfordernde Res-
sourceninvestition® (Doring-Seipel & Dauber, 2013, S. 26). Es liegt ein enger Be-
zug zum diskutierten Typ-A-Verhalten (Friedman & Rosenman, 1974) vor. Die
Ausprigung der elf Merkmale wirkt sich hier als gesundheitsgefdhrdend aus.

e Risikomuster B (,,Burnout-Prozess®): Bei diesem Muster ist der Verlust der ge-
sunderhaltenden Ressourcen bereits weit fortgeschritten, die Betroffenen zeigen
eine hohe Resignationstendenz, negative Emotionen und niedrige Werte beim of-
fensiven Problemldseverhalten. Sie haben keine Freude an der Arbeit, zeigen we-
nig Engagement und Motivation sowie einen Mangel an Distanzierungsfahigkeit
und Widerstandskraft. Ein B-Muster entspricht den Symptomen eines fortgeschrit-
tenen Burnout-Syndroms. Wie das Burnoutsyndrom wird auch das Risikomuster B
in einem engen Zusammenhang mit der Entwicklung korperlich-funktioneller Sto-
rungen gesehen (Schaarschmidt & Kieschke, 2007). Das Risikomuster B stellt ei-

ne potenzielle Gesundheitsgefahrdung dar.

Untersuchungen zeigen deutliche Unterschiede der einzelnen Muster hinsichtlich korper-
lichem und seelischem Wohlbefinden, Erholungsfdhigkeit, Krankentagen, Pensionie-
rungsabsichten und Gesundheitsindikatoren (ebd.). Muster A und B weisen bei korper-
lich-funktionellen Beschwerden dhnliche Ergebnisse auf, Muster B ist jedoch stirker
psychisch beeintrachtigt. Oftmals geht ein Muster A mit der Zeit in ein Muster B iiber,
dies ist aber nicht zwingend der Fall. Einige Lehrkréfte zeigen die Verhaltensmerkmale
schon bei Berufseintritt. Auch eine Entwicklung von Muster S zu Muster B ist nicht sel-
ten (ebd.).

Die Personenmerkmale, welche in der Potsdamer Lehrerstudie als gesundheitsrelevant
identifiziert wurden, verdeutlichen, dass Eigenschaften je nach Ausprigung als Schutz-

oder Risikofaktor gelten konnen.

Personlichkeitsmerkmale
Die in der Gesundheitspsychologie hédufig genannten salutogenen Personlichkeitsmerk-

male werden auch in der Forschung zur Lehrergesundheit als Ressourcen bestdtigt:

e adaptive Stressbewdltigung: Adaptives Coping, das zu einer Losung des Problems
bzw. einer erfolgreichen Bewiltigung der Situation fiihrt, zeigt einen negativen
Zusammenhang zu Burnout bei Lehrkréften (Van Dick, 1999; 2006).

e internale Kontrolliiberzeugungen (Rotter, 1966): Die Uberzeugung, selbst der

Verursacher von Ereignissen zu sein bzw. das eigene Leben beeinflussen zu kon-
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nen, zeigt einen Zusammenhang zu niedrigen Beschwerdewerten von Lehrkraften
(Van Dick et al., 1999).

e Selbstwirksamkeitserwartungen: Die subjektive Uberzeugung, die Anforderungen
und Schwierigkeiten des Lebens aufgrund der personlichen Kompetenzen bewil-
tigen zu konnen, zeigt hohe negative Zusammenhidnge zu beruflicher Beanspru-
chung und Burnout bei Lehrkriften (Schmitz & Schwarzer, 2002; Christ, Van
Dick & Wagner, 2004).

Identifikation und Commitment

Zum Schluss der Aufzdhlung wenden wir uns nun dem Personenmerkmal zu, welches im
Fokus dieser Arbeit steht: Die affektive Bindung an die Organisation (Commitment) gilt
fiir andere Berufsfelder als eine Ressource fiir Gesundheit und Wohlbefinden der Mitar-
beiter (siche Kapitel 3.4). Fiir den Schulbereich ist die Befundlage noch sehr diirftig. Aus
Deutschland liegen Studien zum Zusammenhang von Identifikation mit dem Lehrerberuf
und korperlichen Beschwerden (Van Dick, 2004) sowie psychischer Gesundheit (Van
Dick & Wagner, 2002) vor. Identifikation und Commitment sind eng verwandte Kon-
strukte (ausfiihrlich dazu Kapitel 3). International weisen einige Befunde auf einen Zu-
sammenhang hin: Eine Studie von Maltin (2011) untersucht beispielsweise die Rolle der
affektiven Bindung an die Schule als Ressource flir Gesundheit und findet Zusammen-
hinge zwischen Commitment und Wohlbefinden. Ausfiihrliche Erlduterungen zum For-

schungsstand finden sich im nichsten Kapitel.

Demografische Merkmale und Anstellungsmerkmale

Demografische Merkmale wie Geschlecht, Alter, Dienstalter und Anstellungsmerkmale
wie Schulform, Teilzeit/Vollzeit oder verbeamtet/angestellt werden in vielen Studien als
Kontrollvariablen mit erhoben. Rothland und Klusmann (2012) kommen in ihrem Uber-
blick der Forschungsliteratur zu dem Ergebnis, dass die Befundlage zu den Zusammen-
héngen von demografischen Faktoren bzw. Anstellungsmerkmalen und Lehrergesundheit
nicht eindeutig ist. Ein Zusammenhang zwischen dem Alter und korperlicher Gesundheit
ist naturgegeben. Eine Verschlechterung der psychischen Gesundheit mit steigendem A/-
ter oder Dienstalter ist bei Lehrkrédften nicht eindeutig nachgewiesen. In der Potsdamer
Lehrerstudie zeigte sich eine progressive Verschlechterung der psychischen Beanspru-
chung iiber die Berufsjahre, wobei diese Tendenz fiir Frauen stdrker gilt als fiir Manner
(Schaarschmidt & Kieschke, 2007). Andere Studien finden keine signifikanten Zusam-
menhdnge zwischen psychischer Beanspruchung und Lebensalter bzw. Dienstalter (Kra-
mis-Aebischer, 1995; Bauer & Kanders, 1998; Wegner, Ladendorf, Mindt-Priifert &
Poschadel, 1998; Korner, 2003).
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Unter 2.1.2 wurde auf die geschlechtsspezifische Belastungssituation bei Lehrkrdften
verwiesen. Studien deuten auf ein hoheres Belastungsrisiko von Frauen hin (z.B. DAK &
Leuphana Universitét, 2011). In der Potsdamer Lehrerstudie (Schaarschmidt, 2005) zeig-
te sich im Geschlechtervergleich bei den Frauen durchweg ein hoherer Anteil an den Ri-
sikomustern A und B und ein geringerer Anteil an G-Mustern. Bei néherer Betrachtung
der Profile waren vor allem die ungiinstigeren Werte im Bereich der Widerstandsfiahig-
keit gegeniiber den Belastungen auffillig. Die Studie konnte bei Lehrerinnen andererseits
ein hoheres Engagement nachweisen, was ebenfalls ein Gesundheitsrisiko darstellen kann
(Uberengagement). In einer Studie von Wagner, Christ und Van Dick (2003) duBerten
Referendarinnen und Lehrerinnen haufiger Beschwerden und mangelndes Wohlbefinden,
gaben aber keine starkere berufliche Belastung an als die ménnlichen Kollegen.

Tabelle 1. Interne Anforderungen und Ressourcen im Lehrerberuf (Personenmerkmale mit poten-
zieller Wirkung auf Gesundheit und Wohlbefinden)

e AVEM-Personlichkeitsmerkmale (Schaarschmidt & Fischer, 1997)
e Muster G (Ressource)
e Muster S (Ressource)
e Muster A (Anforderung)
e Muster B (Anforderung)

Adaptives Coping (Van Dick, 1999; 2006) (Ressource)
Internale Kontrolliiberzeugungen (Van Dick, Wagner & Petzel, 1999) (Res-
source)

e Selbstwirksamkeitserwartungen (Schmitz & Schwarzer, 2002; Christ et al.,
2004) (Ressource)

e Identifikation mit dem Lehrerberuf (Van Dick, 2004; Van Dick & Wagner,
2002) (Ressource)

e Commitment mit dem Lehrerberuf (z.B. Jepson & Forrest, 2006) (Ressource)

o affektives Commitment mit der Schule (z.B. Maltin, 2011) (Ressource)

e Alter (Schaarschmidt, 2005) (nach Ausprigung)
e Geschlecht weiblich (Schaarschmidt, 2005; Wagner et al., 2003) (Anforderung)

Fazit: Das Erleben und Verhalten der Lehrkraft kann je nach Auspriagung eine Anforde-
rung oder eine Ressource darstellen. Bestimmte Eigenschaften und Einstellungsmerkmale
sind als Ressourcen gut fundiert. Fiir demografische Personenmerkmale hingegen ist die
Befundlage uneinheitlich. Es kann aber davon ausgegangen werden, dass bei Frauen ei-
nige Anforderungen stirker auf die psychische Gesundheit wirken und dass das Belas-
tungserleben mit dem Alter ansteigt. Die Bindung an die Schule als eine Gesundheitsres-
source ist bisher wenig erforscht. Tabelle 1 fasst den Forschungsstand zu internen Anfor-

derungen und Ressourcen im Lehrerberuf zusammen.
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2.3.3 Externe Anforderungen und Ressourcen im Lehrerberuf

Betrachten wir nun die verhdltnisbezogenen Anforderungen und Ressourcen der Lehrer-
gesundheit. Es sei auch hier darauf hingewiesen, dass die Zuordnung der einzelnen
Merkmale zu Anforderungen und Ressourcen willkiirlich ist, da einige Faktoren je nach

Ausprigung sowohl positiv als auch negativ auf den Gesundheitszustand einwirken kon-

nen.
Umwelt Person
Externe _ Interne
Anforderungen ' Anforderungen
Externe Interne
Ressourcen Ressourcen

¥

¥

Abbildung 10. Externe Anforderungen und Ressourcen im A-R-Modell der Gesundheit

Gesundheit

Zur Beantwortung der Fragestellung dieser Arbeit ist eine Zuordnung jedoch sinnvoll, da
spezifische Anforderungen fiir die Uberpriifung der Pufferfunktion sowie bestimmte Res-
sourcen fiir die Uberpriifung der Mediatorfunktion des affektiven Commitments in der
Belastungs-Beanspruchung-Beziehung identifiziert werden sollen. Die Unterscheidung in
Anforderungen und Ressourcen orientiert sich im Folgenden an der in der Forschungsli-

teratur bevorzugten Einordnung.

2.3.3.1 Externe Anforderungen
Hier lassen sich als Umweltmerkmale Anforderungen auf Systemebene (Gesellschaft,

Schulsystem, Lehrtitigkeit) und auf Ebene der Einzelschule unterscheiden.

Anforderungen auf Systemebene (Gesellschaft, Schulsystem, Lehrtitigkeit)

Die in diesem Abschnitt vorgestellten Anforderungen werden in der Literatur als potenzi-

elle Belastungsfaktoren beschrieben und theoretisch begriindet, ohne dass fiir alle Merk-

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



Kap. 2 Lehrergesundheit 41

male konkrete empirische Studien genannt werden (vgl. Kyriacou, 2001; Rothland, 2007;
2013). Sie werden der Vollstandigkeit halber hier mit aufgefiihrt.

Mobilititseinschrinkung

Die meisten Lehrkrifte in Deutschland sind nach wie vor Beamte und daher praktisch
unkiindbar. Allerdings sind die Unterschiede je nach Bundesland immens: Wéhrend in
den alten Bundesldndern die Zahl der verbeamteten Lehrkrifte zwischen 70 und 90 Pro-
zent liegt, finden sich in den neuen Bundesldndern weit mehr Angestellte als Beamte. So
waren beispielsweise in Sachsen-Anhalt 2013 mehr als 80 Prozent der Lehrkrifte ange-
stellt, in Mecklenburg-Vorpommern gab es keine Beamten an den Schulen (Siiddeutsche
Zeitung vom 17.2.2013). Der Beamtenstatus bringt eine gewisse Mobilititseinschrinkung
mit sich: Ein Wechsel der Schule oder gar des Bundeslandes geht nur per Versetzungsan-
trag vonstatten und ist oft schwierig. Diese Schwierigkeit besteht natiirlich auch fiir ange-
stellte Lehrkrifte.

Geringe Karriereperspektiven

Der Lehrerberuf ist ein Beruf mit wenigen Karriereperspektiven. Es gibt kaum Aufstiegs-
chancen, die meisten Lehrer bekleiden zeitlebens die gleiche Funktion, die Karriereleiter
endet recht schnell. Das Gehalt eines Lehrers richtet sich nach Schulform, Familienstand,
Ausbildung und Tatigkeitsfeld und steigt automatisch mit den Dienstjahren. Insofern stel-
len weder die Bezahlung noch der berufliche Aufstieg fiir Lehrkrifte einen besonderen
Leistungsanreiz dar. Sozialen und organisatorischen Faktoren kommt daher als Leis-

tungsanreiz eine groBe Bedeutung zu.

Gespaltener Arbeitsplaty/ Schwierige Trennung von Berufs- und Privatleben

Eine weitere Eigenheit des Lehrerberufs ist das Grundmuster des ,,gespaltenen Arbeits-
platzes® (Lange, 2004, S. 196). Dies bedeutet, dass nur ein Teil der Arbeitszeit in der
Schule verbracht wird. Die Unterrichtsvor- und Nachbereitung sowie die Korrekturarbei-
ten erledigen die meisten Lehrkrifte zuhause. In der Regel fehlt ein eigener Arbeitsplatz
an der Schule. So hat eine Lehrkraft also eigentlich zwei Arbeitsplédtze. Die Trennung
von Berufs- und Privatleben féllt vielen schon aufgrund dieses stindigen Arbeit-mit-

nach-Hause-Nehmens nicht leicht.

Die Regelarbeitszeiten im offentlichen Dienst beziehen sich im Allgemeinen auf Tétig-
keiten, die mit Pridsenzverpflichtungen, Einbindung in einen festen organisatorischen
Rahmen und hoher Kontrolldichte verbunden sind. All dies trifft fiir Lehrerarbeit nicht
zu. In dieser Hinsicht ldsst sie sich eher mit Freiberuflichkeit vergleichen (Lange, 2004,
S. 196). Einerseits herrscht ein hohes MaR} an individueller Gestaltungsfreiheit hinsicht-

lich der zeitlichen Disposition sowie eine geringe Kontrolldichte, andererseits leiden vie-
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le Lehrkrifte unter Schwierigkeiten des Zeitmanagements, einer diskontinuierlichen Ar-
beitsorganisation, der ungleichméBigen Verteilung der Arbeitslast im Zeitverlauf, der

Arbeit am Wochenende und Tendenzen der Selbstausbeutung (ebd.).

Fehlende Anerkennung und Berufsimage

In Aufzdhlungen der Belastungsfaktoren an Schulen wird immer wieder auf das (in der
Wahrnehmung der Lehrkrifte) negative Image des Lehrerberufs hingewiesen. Lehrerver-
halten wird seit Langem 6ffentlich thematisiert und kritisiert. Das Bild vom verbeamteten
Halbtagsjobber, der vormittags Recht und nachmittags frei hat, ist immer noch weit ver-
breitet, ebenso wie die Annahme, Lehrer konnten sich auf ihrem Beamtenstatus ausruhen
und miissten sich nicht beruflich anstrengen oder weiterentwickeln. IThnen wird gern Leis-
tungsunwilligkeit, Krankfeiern oder Nicht-Konnen unterstellt, das Versagen der Schiiler
fallt allzu oft auf die Lehrkréfte zuriick. Eine reprdsentative Umfrage des Allensbacher
Instituts fiir Demoskopie (Allensbacher Institut fiir Demoskopie, 2008) ergab: Mehr als
zwei Drittel der Bundesbiirger halten die Lehrerschaft fiir iiberfordert und sehen darin die
Ursache fiir schlechte Leistungen von Schiilern’. Diese Problematik wiegt unterschied-
lich an den einzelnen Schulformen: Interessanterweise liegen Grundschullehrer seit Jah-
ren bei Umfragen zum Berufsprestige auf den oberen Plédtzen (siehe Allensbacher Berich-
te 2003 und 2008%). In einer Studie von Schiifer und Vogel (2000) gaben 80 Prozent der
Lehrkréfte eine Belastung durch stdndige Kritik am Lehrerberuf und das geringe Ansehen
in der Offentlichkeit an.

Hinzu kommen Probleme mit der Professionalitdt des Berufs: Es gibt keinen ,,Profibo-
nus®, keine Fachsprache wie bei Medizinern oder Juristen (Czerwenka 1996, zit. n. Sie-
land, 2004, S. 145). Zudem erfolgt viel Einmischung durch Nicht-Fachleute. Jeder meint
beim Thema Schule mitreden zu konnen. Die Fachkompetenz der Lehrkréfte und ihr Ex-
pertenstatus sind weit weniger anerkannt als etwa die von Arzten, weil sich auch alle El-
tern in Erziehungsfragen kompetent fithlen (vgl. Ulich, 1996). Lehrer und Lehrerinnen
fithlen sich besonders an Grundschulen mit starken Einflussversuchen seitens der Eltern
konfrontiert (Allensbacher Institut fiir Demoskopie, 2011).

72262 Befragte. Frage: ,,Wenn Schiiler schlechte Leistungen bringen, liegt das daran, dass...“: ,.es vielen
Lehrern nicht gelingt, den Stoff angemessen zu vermitteln (65%); ,,viele Lehrer mit ihren Klassen tiber-
fordert sind* (65%), ,,viele Lehrer zu wenig engagiert/zu gleichgiiltig sind* (43%).

 Den Befragten wird dabei eine Liste mit siebzehn Berufen vom Arzt iiber den Pfarrer, den Rechtsan-
walt, den Ingenieur, den Politiker, den Studienrat bis zum Gewerkschaftsfiithrer vorgelegt. Die Frage lau-
tet: ,,Hier sind einige Berufe aufgeschrieben. Konnten Sie bitte die fiinf davon heraussuchen, die Sie am
meisten schitzen, vor denen Sie am meisten Achtung haben?*
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Anforderungsvielfalt

Der Lehrerberuf ist gekennzeichnet durch seine Anforderungsvielfalt — die Arbeit er-
schopft sich nicht im Unterrichten und der Unterrichtsvor- und Nachbereitung. Vielmehr
steht eine Lehrkraft tdglich einer Vielzahl von Aufgaben und Erwartungen gegeniiber.
»Anforderungsvielfalt wird in der Forschung gemeinhin als ein positiver Aspekt berufli-
cher Titigkeit gesehen, wenn diese nicht eine Uberforderung darstellt. Rothland und
Terhart (2007, S. 25) sprechen jedoch von ,hohen, geradezu iibermenschlichen Erwar-
tungen an den Beruf des Lehrers®. Ein guter Lehrer muss nicht nur lehren, sondern auch
erziehen, beurteilen, beraten, innovieren, beaufsichtigen und verwalten. Der Lehrerberuf
vereint sozial-kommunikative, emotionale und motivationale Anforderungen. Lehrkréfte
sollen gegeniiber den Schiilern gleichzeitig empathisches, partnerschaftliches Verhalten
und Durchsetzungsvermogen zeigen. Sie miissen zugleich soziale Sensibilitdt und Ro-
bustheit besitzen. Das Unterrichten und Betreuen der heterogenen Schiilerschaft erfordert
ununterbrochene Aufmerksamkeit liber Stunden hinweg. Gute Analyse-, Planungs- und
Handlungskompetenzen auf fachlichem, sozialem und personlichem Gebiet sind fiir die
Erfiillung der Aufgaben unerldsslich (Sieland, 2004, S. 144). Im Zuge des gesellschaftli-
chen Wandels ist der Fortbildungsbedarf fiir Lehrkrifte in den letzten Jahren stark gestie-
gen. Man erwartet von ithnen, dass sie sich verstirkt mit 6kologischen und multikulturel-

len Themen auseinandersetzen.

In der folgenden Tabelle werden unterschiedliche Erwartungen und daraus erwachsende

Aufgaben und Rollen des Berufsalltags dargestellt.

Tabelle 2. Erwartungen, Rollen und Aufgaben im Lehrerberuf (Rothland & Terhart, 2007, S. 20)

Erwartungen ,,Lehrerrollen* Aufgaben

1. Erwartungen der Schiiler e Fachmann, Wissender e Unterrichten
o Wissensvermittlung e Berater, Helfer e beraten, helfen
e Beratung, Hilfe e Vorbild e cerzichen
e Fiihrung, Anleitung e Freund, Kumpel e zusammenarbei-
e Orientierung e Geschlechtsrolle ten

e Freundschaft
e Sexualitit

2. Erwartungstrager Eltern e Fachmann e unterrichten

e Wissensvermittlung e Partner e zusammenarbei-

e Forderung e Ratgeber, Helfer ten

e Zusammenarbeit e Entlaster e beraten

e Beratung, Hilfe e erziechen

e Entlastung, Verwahrung e aufbewahren

e beaufsichtigen

3. Erwartungstrager Kollegen e Arbeitskollege e kooperieren

e Anteilnahme helfen

e Unterstiitzung, Entlastung

Interessent, Freund
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e Hilfe e Mithelfer, Berater e unterstiitzen
e Solidaritit e Mitstreiter e beraten
4. Erwartungstrager Vorgesetzte e Verwalter e verwalten

e alles soll ,,funktionieren* e Kontrolleur e organisieren

e Entlastung der Arbeit des Vor- e  Aufsicht e beaufsichtigen
gesetzten e Organisator e innovieren

e Unterstiitzung e Funktionsstelleninha- e Funktionsaufga-

e Legitimation der Schule ber ben

e Entwicklung der Schule e Imagepfleger e iibernehmen

e Weiterbildung, e Berichter e Offentlichkeits-

¢ individuelle Entwicklung e Schulentwickler arbeit betreiben

e Lernender
5. Erwartungstriiger Offentlichkeit e Fachmann e unterrichten

e Wissensvermittler (Qualifika- e Beurteiler e Dbeurteilen
tion) e Schullaufbahnberater e beraten

e Enkulturation e Berufsberater e erzichen

e Allokation e Erzicher e aufbewahren

e Integration e Verwahrer

° Legitimation e Therapeut

e Beratung

e Verwahrung und Wiederher-
stellung

Letztendlich gibt es fiir den Lehrerberuf kein vereinbartes Anforderungsprofil. Sieland
konstatiert, dass der Beruf ein so breites Anforderungsprofil besitzt, dass man in der In-
dustrie wohl ,,Unterberufe* entwickeln wiirde, um eine moglichst gute Passung zwischen
Anforderungen und Ressourcen zum Wohle der Schiiler und Lehrer zu erhalten (Sieland,
2004, S. 144).

Unklarer Erziehungsauftrag

In den Schulgesetzen der Lander ist ein Bildungs- und Erziehungsauftrag verankert. Ne-
ben dem umfangreichen Anforderungsprofil des Berufs erweist sich der eigentliche Er-
ziehungsauftrag jedoch als unklar bzw. besteht kein gesellschaftlicher Konsens dartiber,
was darunter zu verstehen ist. Die Erziehungsfunktion des Lehrers ist allgemein gestie-
gen. Eltern erwarten heute mehr als frither, dass Lehrkréfte ihre Kinder nicht nur unter-
richten, sondern auch erziehen. In den vergangenen Jahren erfolgte zudem ein Paradig-
menwechsel weg vom Lehrer hin zum Lernbegleiter, der die Schiiler beim selbstverant-
wortlichen Lernen begleitet — auf diese Aufgabe wurden die meisten Lehrkréfte in ihrer
Ausbildung jedoch nicht vorbereitet (Sieland, 2004, S. 144). Zudem gibt es keine Fort-
bildungspflicht fiir ,,alte* Lehrkrafte.
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Erfolge nicht messbar

Pddagogisches Handeln hat per se immer experimentellen Charakter — die Praxis ist
schlecht durch Theorie zu legitimieren und die Erfolge sind nur schwer quantifizierbar.
Im Lehrerberuf ist der Erfolg der Arbeit daher schlecht messbar. Die langfristigen Resul-
tate threr Bemiihungen, die sich erst im zukiinftigen Leben ihrer Schiiler zeigen werden,
konnen Lehrkréfte kaum erfassen (Rothland, 2004, S. 163). ,,Die offentlichen Erwartun-
gen bringen viele Lehrer dazu, ihre Berufserfolge einseitig von den Lernleistungen ihrer
Schiiler bzw. von deren sozialen Reaktionen darauf abhingig zu machen. Beides konnen
Lehrer aber nicht direkt beeinflussen® (Sieland, 2004, S. 146). Erwiesen ist, dass Lehr-
krafte haufig unter einer Gratifikationskrise leiden (Unterbrink et al., 2007; Lehr, Keller
& Hillert, 2009). Eine Gratifikationskrise entsteht durch ein wahrgenommenes Ungleich-
gewicht zwischen beruflicher Verausgabung und als Gegenwert erhaltenen Belohnungen
(z.B. Anerkennung, Gehalt, Aufstiegschancen), welches zu Stressreaktionen fiithrt und

mit einem erhdhten Risiko fiir psychische und physische Krankheiten einhergeht.

Schwierige Schiiler

In der Literatur wird das Schiilerverhalten als ein gesamtgesellschaftliches Problem gese-
hen und auf Systemebene betrachtet. Diesen Faktor konnte man auch auf Schulebene an-
siedeln, da das Schiilerverhalten auch von der jeweiligen Schulform, sozialem Back-
ground und anderen Bedingungen abhéngt. Lehrkrifte klagen zunehmend iiber Disziplin-
probleme, mangelnde Motivation und Lernbereitschaft (Van Dick, 1999) unter Schiile-
rinnen und Schiilern. In einer Studie von Wendt (2001) mit » = 1105 Lehrern ergaben
sich mittlere Werte fiir die Belastung durch Schiiler, wobei Hauptschul-, Realschul- und
Gesamtschullehrkréfte sich deutlich stirker belastet fiihlten, als ihre Kollegen anderer

Schulformen.

Besonders im Hauptschulbereich fehlt es den Jugendlichen an Motivation und Anstren-
gungsbereitschaft, es herrscht Resignation aufgrund mangelnder Zukunftsperspektiven,
was sich erschwerend auf den Unterricht auswirkt. Mangelnder Respekt vor der Lehrkraft
und unterrichtshinderliches Verhalten (Unterrichtsstorungen, gewalttdtiges Verhalten,
schlechter Umgangston) werden als grofe Belastung wahrgenommen (Bauer, 2004;
Wendt, 2001). Tatséchlich geben Lehrkrifte in Befragungen (Schaarschmidt & Fischer,
2001; Krause, 2004; Van Dick, 1999; Bauer et al., 2007; Unterbrink et al., 2008) als

hochsten Belastungstfaktor schwierige ,,Schiiler* oder ,,Unterrichtsstorungen* an.

Klassengrofie
Auch die Klassengréf3e wird in Untersuchungen zur Lehrerbelastung als einer der Haupt-
belastungsfaktoren aufgefiihrt (Rudow, 1995; Schaarschmidt, 2005). In einer Studie von
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Van Dick (1999) gaben 80 Prozent der n = 992 Lehrkréfte eine Belastung durch zu grof3e
Klassen an, wobei diese Angabe signifikant mit der tatsdchlichen Klassengrof3e korrelier-
te (r = .40). Von Saldern (2011) hat zahlreiche empirische Studien zur Klassengrof3e aus-
gewertet und kommt zu dem Ergebnis, dass sich die Schiilerzahl pro Klasse sowohl auf
die Unterrichtsqualitét als auch auf das Wohlbefinden der Lehrer und Schiiler auswirkt
(von Saldern, 2011, S. 156). Allein durch den hoheren Larmpegel und die rdumliche En-
ge in einer groBen Klasse kann sich eine Lehrperson gestresst fiihlen. Unmittelbare Aus-
wirkungen hat die Schiilerzahl auf die Anzahl der zu korrigierenden Klassenarbeiten, die

Zahl der Elterngespréache und die Lénge der Zeugniskonferenzen.

Arbeitsbelastung (Stundenzahl, Zeitdruck und fehlende Erholungspausen)

Zeitdruck und fehlende Erholungspausen konnen krankmachen. So verweisen Studien
auf Zusammenhénge zwischen korperlicher und emotionaler Erschépfung sowie psycho-
vegetativen Beschwerden (z.B. Niedergeschlagenheit, nichtliche Schlafstorungen) und
einem als belastend erlebten ,,starken Termin- und Leistungsdruck® (Lohmann-Haislah,
2012, S. 107).

Fiir vollzeitbeschéftigte Lehrkrifte gelten je nach Bundesland die Wochenarbeitszeiten
von Beamten (40-42 Stunden). Die Arbeitszeit deutscher Lehrkrifte ist nach dem soge-
nannten Pflichtstundenmodell {iber die Anzahl der zu erteilenden Unterrichtsstunden ge-
steuert, wobei die auf Landesebene festgelegte wochentliche Stundenzahl je nach Lehr-
amt, Schulart und Bundesland zwischen 23 und 28 Stunden betrdgt. Damit ist jedoch nur
die Unterrichtszeit vor der Klasse gemeint, nicht die sonstigen Aufgaben wie Vor- und
Nachbereitung, Korrekturen, Konferenzen etc.. Dabei nimmt laut einer Studie der Unter-
nehmensberatung Mummert und Partner (1999) die eigentliche Unterrichtszeit — je nach
Schulform und Jahrgangsstufe — etwa 40 Prozent der tatsdchlichen Gesamtarbeitszeit der
Lehrkréfte in Anspruch (Dorsemagen, Lacroix & Krause, 2007, S. 227).

Immer wieder wird darauf hingewiesen, dass die Arbeitsbelastung von Lehrern oberhalb
der Regelarbeitszeit im offentlichen Dienst liegt, was dem weit verbreiteten Vorurteil
vom Halbtagsjobber widerspricht (Schonwélder, 2001; Klemm, 1996). Bei Rudow
(1995) findet sich eine Ubersicht iiber Studien zur Wochenarbeitszeit, die allesamt den
deutschen Lehrkréften eine iiberdurchschnittliche Arbeitszeit attestieren. Zugleich vari-
iert die individuelle Arbeitszeit infolge unterschiedlicher Anforderungen und unter-

schiedlich ausgeprégter Fahigkeit, die eigene Arbeit zu organisieren, betrachtlich.

Der notige Wechsel zwischen Entspannung und Anspannung ist im Schulalltag meist
nicht gegeben, da die Pausen aufgrund von Aufsichtspflicht, Unterrichtsvorbereitung und

Gespriachen mit Kollegen, Eltern oder Schiilern sowie aufgrund rdumlicher Gegebenhei-
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ten meist nicht als Entspannungsphasen genutzt werden konnen, was arbeitsmedizinisch

als hochst problematisch anzusehen ist (Krause & Dorsemagen, 2007a).

Die hohe Stundenzahl, Zeitdruck und fehlende Erholungspausen werden von Lehrern in
Befragungen als Belastung angegeben und zwar nicht nur von gesundheitlich beeintriach-
tigten Personen (Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Kaempf & Krause, 2004; Kyriacou,
2001). Hohe Arbeitsintensitit und Zeitdruck gelten als Risikofaktor fiir Erholungsunfa-
higkeit, Erschopfung, kardiovaskuldre Erkrankungen bis hin zu depressiven Stérungen
(Rau, Gebele, Morling & Rosler, 2010). Die Ergebnisse einer Studie von Bauer et al.
(2006) deuten auf einen Zusammenhang zwischen Teilzeitbeschéftigung und dem Risi-
komuster B (AVEM, siehe Kapitel 2.3.2) hin, was dadurch erkldrt werden konnte, dass
ausgebrannte Lehrkrifte ihre Stunden reduzieren. Auch die zusdtzlichen Verwaltungs-
aufgaben stellen einen Belastungsfaktor dar (Wendt, 2001).

Die bis hier genannten Merkmale auf Systemebene sind schwer durch Mafnahmen der
Gesundheitsforderung zu verdndern. Teilweise handelt es sich um gesellschaftliche Prob-
leme, zum anderen um charakteristische Merkmale des Berufs der Lehrkraft an sich.
Leichter zu beeinflussen sind die externen Anforderungen auf Ebene der einzelnen Schu-

le, die im Folgenden behandelt werden.

Anforderungen auf Ebene der Einzelschule

Schulform

Rothland und Klusmann (2012) geben einen Uberblick iiber die bestehenden Ergebnisse
zum Einfluss der Schulform auf die Lehrergesundheit bzw. das Belastungsempfinden der
Lehrkréfte. Sie konstatieren, dass die schulformvergleichenden Auswertungen wider-
spriichlich sind und keine Tendenz erkennen lassen. So wird bei Wegner et al. (1998) den
Gymnasiallehrkréaften — insbesondere den Gymnasiallehrerinnen — ein hoheres Beanspru-
chungs- und Beschwerdeerleben oder hohere Burnout-Auspragungen attestiert, bei
Buschmann und Gamsjager (1999) hingegen weisen Hauptschul- und Gymnasiallehrkraf-
te dhnlich hohe Burnout-Werte auf, Grundschul- und Berufsschullehrkriaften niedrige
Werte (Rothland & Klusmann, 2012, S. 6). Diese Ergebnisse seien an dieser Stelle nur
der Vollstindigkeit halber erwéhnt, da sich die Schulform als eine potenzielle Belas-

tungsquelle nicht aus der Forschungsliteratur ableiten lisst.

Arbeitshygienische Bedingungen
Verschiedene Studien haben sich mit den Auswirkungen der physikalischen Faktoren am
Arbeitsplatz Schule beschiftigt. Hier ist unter anderem das Raumklima zu nennen. In vie-

len Klassenrdumen wird zu wenig geliiftet, es herrscht ein niedriger Sauerstoffgehalt.
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Hinzu kommt die trockene Heizungsluft in den Wintermonaten. Die Beleuchtungs- bzw.
Lichtverhéltnisse nehmen ebenfalls Einfluss auf das Befinden (Donald & Siu, 2001).

Der Ldarmpegel wihrend des Unterrichts stellt einen Stressor dar, der nicht nur von der
Klassengrofle, sondern auch von baulichen Gegebenheiten abhédngig ist (Oberdorster &
Tiesler, 2006). Die Schalldimmung der Klassenrdume ist besonders in dlteren Gebduden
oft mangelhaft. Neben dem Sprechpegel von Lehrkraft und Schiilern gibt es einen stindi-
gen Storgerduschpegel, den die Lehrkraft erst {ibertonen muss. Schonwiélder, Berndt,
Strover und Tiesler (2004) berichten von einer Befragung aus dem Jahr 1999 mit mehr
als 1200 Lehrkriften, bei der sich iiber 80 Prozent der Befragten durch Schiilerlairm be-
lastet fithlten. Eine Studie zu Larm in Bildungsstitten (ebd.) ergab durchschnittliche
Schallpegel im Regelunterricht von ca. 65 dB(A) (Median), einem Bereich, in dem
Kommunikationsprozesse erschwert bis unmdglich sind (dauerhafte Horschiden sind in
einem Bereich > 80 dB(A) zu erwarten). Inwieweit der Liarmpegel Auswirkung auf die
tatsdchliche Gesundheit hat, ist damit nicht geklart.

Die Rdumlichkeiten (ungemiitliche Gestaltung, unbequemes altes Mobiliar oder der
vielerorts herrschenden Raummangel) sowie die materielle Ausstattung von Klassenrdu-
men und Lehrerzimmern (PC-Arbeitspldtze oder andere Arbeitsmaterialien) konnen als
belastend empfunden werden (Kyriacou, 2001; Kaempf & Krause, 2004). Eine Umfrage
des Allensbacher Instituts (2011) mit n = 536 Lehrkriften ergab hier, dass nur 40 Prozent
die Rdumlichkeiten an ihrer Schule geeignet finden, 43 Prozent die Ausstattung (z.B. mit
Computern) und ebenso viele das Lehrmaterial als gut beurteilen. An vielen Schulen feh-

len zudem Ruhezonen und Lehrerarbeitsplitze.

Soziale Konflikte

Soziale Interaktionen bilden die Basis des menschlichen Miteinanders. Als soziales We-
sen ist es dem Menschen ein Grundbediirfnis, mit anderen in Austausch zu treten und
dadurch in die Gemeinschaft eingebunden zu sein. Gelingende soziale Interaktion trégt
somit wesentlich zum korperlichen und seelischen Wohlbefinden eines Individuums bei
(Kienle et al., 2006). Auf die soziale Unterstiitzung als Ressource wird unter 2.3.3.2 ein-
gegangen. Auf der anderen Seite konnen soziale Konflikte (z.B. Dissonanzen, Rivalité-
ten, Intrigen oder Mobbing) gewichtige Stressoren darstellen, da sie das Bediirfnis nach

friedlichem sozialem Miteinander bedrohen.

Der Lehrerberuf ist geprigt durch die soziale Interaktion zwischen Lehrkraften und Schii-
lern, Lehrkraften und Eltern sowie den Kollegen untereinander bzw. zwischen Lehrkréf-
ten und Schulleitung. Der Einfluss des Schiilerverhaltens, welches oft als eine Hauptbe-

lastungsquelle genannt wird, wurde bereits unter 2.3.3.1 thematisiert. Konflikte mit Eltern
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(Niibling, Wirtz, Neuner & Krause, 2008; Van Dick & Wagner, 2001) werden in der For-
schung ebenfalls aufgegriffen, stiarker stehen jedoch die sozialen Interaktionen im Kolle-

gium im Fokus:

Die Qualitdt der sozialen Beziechungen der Kollegen untereinander sowie zur Schullei-
tung nimmt in starkem Mafe Einfluss auf das Befinden der einzelnen Lehrkraft (Krause
& Dorsemagen, 2007b). Wendt (2001) beschreibt das Sozialverhalten in Lehrerkollegien
als berufliche Anforderung, Burke, Greenglas und Schwarzer (1996) identifizieren Kon-
flikte zwischen Kollegen und Schulleitung als belastend. Auch Mobbing (Van Dick,
Wagner & Petzel, 1999; Van Dick & Wagner, 2001) wird in der Forschungsliteratur als
Belastungsquelle angefiihrt.

Das soziale Klima ist stark abhédngig von der Einzelschule. Lehrerkollegien sind nicht
planvoll, sondern mehr oder weniger zufillig zusammensetzte heterogene Gruppen unter-
schiedlicher Individuen, die sich auf der personlichen Ebene mehr oder weniger gut ver-
stehen. Rothland (2007, S. 259) konstatiert, dass sich eine Vielzahl von Unsicherheiten,
informellen Normen der Interaktion, kollegiumsinternen Subgruppen und die in ihnen
praktizierten Kommunikationsformen sowie die statische Personalstruktur von Lehrerkol-
legien negativ auf die Lehrer-Lehrer-Interaktion auswirken. Das Fehlen positiver Riick-
meldungen von auflen zu ihrer Arbeit und die fehlenden Aufstiegschancen haben zur
Folge, dass sich viele Lehrkrifte ,,nach innen* im Kollegium profilieren wollen (ebd.). Es
ist anzunehmen, dass die mangelnde Einsicht in die Arbeit der Kollegen ein weiterer Fak-
tor ist, der sich negativ auf das soziale Miteinander auswirken kann. Das Bewusstsein,
dass Kollegen aus den ,,Spuren® des eigenen Unterrichts (Klassenbucheintrige, Larmpe-
gel, SchiilerduBerungen...) Riickschliisse auf die Unterrichtsqualitdt ziehen oder dass In-
formationen tiiber das eigene Unterrichtsgeschehen an die Schulleitung weitergetragen
werden konnten, kann zu Misstrauen und kritischer Distanz fithren (vgl. auch Rudow,
1995).

Mangelnde Zusammenarbeit

Kooperation befriedigt das Bediirfnis nach sozialer Verbundenheit und Gemeinsamkeit.
Sie ermoglicht das Erreichen gemeinsamer Ziele und stirkt das Gruppengefiihl. Badura
(2008, S. 22) verweist auf die Wichtigkeit von gelingender Kooperation fiir das Wohlbe-
finden und die Gesundheit. Eingangs wurde bereits auf die Erschwernis der Zusammen-
arbeit durch die lose Koppelung im System Schule hingewiesen. Obwohl sich mit dem
Ausbau von Ganztagsschule und gemeinsamem Lernen (Gesamtschule) die Kooperati-
onskultur innerhalb der Kollegien zunehmend verbessert, gibt es an vielen Schulen nach

wie vor zwischen einzelnen Lehrkriften nur in geringem Malle prédzise und einheitliche
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Absprachen sowie Festlegungen liber das pddagogische Konzept, gemeinsame Standards,
Methoden etc.. Oft fehlt es Schulen auch an verbindlichen klaren Zielen, an denen sich
das gemeinsame Handeln orientieren kann (Rothland, 2007, S. 165). Mangelnde Koope-
ration und fehlende Ziele stellen eine potenzielle Frustrationsquelle im Schulalltag dar
und konnen sich auf die Gesundheit auswirken. Die Halbtagsschule bietet keine guten
Voraussetzungen fiir kollegiale Kooperation und soziale Unterstiitzung, da ein Grofteil
der Arbeit zuhause erledigt wird. Der Gedanke der Kooperation hat sich in vielen Leh-
rerkollegien noch immer nicht durchgesetzt. Es herrscht allzu oft nach wie vor das Prin-
zip ,, Tlre zu und jeder fiir sich* (Altrichter & Eder, 2004).

Rothland (2007, S. 259) fiihrt an, dass Isolation und Kontaktarmut im Lehrerberuf struk-
turell begiinstigt sind, da die Konstellation ,,ein Lehrer unterrichtet eine Gruppe von
Schiilern* nach wie vor vorherrschend ist. Durch die isolierte Unterrichtssituation wird
die unmittelbare Einsicht in die Tatigkeit der Kollegen verhindert, das Sprechen tiber den
eigenen Unterricht féllt oft schwer, da Erfolge und Misserfolge von Lehrern als Ergebnis
der eigenen Personlichkeit und Qualifikation verbucht werden (ebd.). Informationen {iber
die Arbeit der Anderen erhalten Lehrkrifte oft nur aus zweiter Hand, iiber AuBerungen
der Schiiler, durch Klassenbucheintrige, Tafelbilder oder den Larmpegel im Klassen-
zimmer. Eine Untersuchung von Terhart et al. (1994) ergab, dass sich jeder vierte befrag-
te Lehrer (n = 514) mit seinen schulischen Problemen alleingelassen fiihlt. Andererseits
stimmen in einer groBen Studie (Kanders & Rosner, 2006) 62 Prozent der n = 1034 Be-
fragten der Aussage zu ,,In den Unterricht redet mir niemand hinein“. Auch wenn Einzel-
kdmpfertum und Isolation am Arbeitsplatz anscheinend ein immanentes Merkmal des
Berufs darstellen, ist eine Zusammenarbeit auf der professionellen Ebene innerhalb der

Kollegien notwendig und wird heutzutage mehr denn je verlangt.

Fazit: Bei der Betrachtung der Anforderungen féllt auf, dass ein groBer Risikofaktor fiir
die Lehrergesundheit sich durch das Fehlen sozialer Ressourcen wie Einbindung, Zuge-
horigkeit, Unterstlitzung und Bestidtigung im sozialen Gefiige der Schule ergibt. Eine
weitere gesundheitliche Anforderung stellen fehlende zeitliche Ressourcen durch einen
Mangel an Zeit und Erholungsmdglichkeiten dar. Auch Mdngel hinsichtlich der Ausstat-
tung des Arbeitsplatzes werden mit der Lehrergesundheit in Verbindung gebracht. Zu-
sammenfassend lassen sich die empirisch belegten externen Anforderungen auf System-
ebene und Schulebene den Kategorien ,,mangelnde Kooperation und soziale Konflikte*,

,Arbeitsbelastung und Zeitdruck® und ,,Arbeitsplatzmingel zuordnen:
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Tabelle 3. Externe Anforderungen im Lehrerberuf (Faktoren mit potenziell belastender Wirkung
auf Gesundheit und Wohlbefinden)

mangelnde Kooperation und soziale Konflikte
Soziale Konflikte und Mobbing (Van Dick et al., 1999; Van Dick & Wagner, 2001)
Unkooperative und spitze Kollegen (Wendt, 2001)
Einzelkdmpfertum (Kanders & Rdosner, 2006)
Isolation (Terhart, 1994)
Schwierige Schiiler (Schaarschmidt & Fischer, 2001; Krause, 2004; Van Dick,
1999); Unterrichtsstorungen (Krause, 2004)
e Aggressive Schiiler (Bauer et al., 2007; Unterbrink et al., 2008; Wendt, 2001)
e Konflikte mit Eltern (Niibling et al., 2008)
Arbeitsbelastung und Zeitdruck
e Hohe Arbeitsbelastung (Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Wendt, 2001)
e Zeitdruck und fehlende Erholungspausen (Kaempf & Krause, 2004; Schaarschmidt
& Kieschke, 2007; Kyriacou, 2001)
o KlassengroBe (Van Dick 1999; Schaarschmidt, 2005; von Saldern, 2011)
e (ratifikationskrisen (Unterbrink et al., 2007; Lehr et al., 2009)
Arbeitsplatzméngel (physikalische Arbeitsbedingungen/Ressourcenmangel)
e Schlechte rdumliche Situation, fehlende Arbeitsplitze, Materialmangel (Kaempf &
Krause, 2004; Kyriacou, 2001)
e [irm, schlechte Akustik (Oberddrster & Tiesler, 2006; Schonwalder et al., 2004)

Nachdem nun mit den externen Anforderungen die Merkmale identifiziert wurden, fiir
deren gesundheitliche Folgen affektives Commitment einen moglichen Puffer darstellt
oder die durch AC moglicherweise direkt gemindert werden, werden im néichsten Ab-
schnitt die externen Ressourcen im Lehrerberuf vorgestellt, welche die Gesundheit posi-
tiv beeinflussen konnen und welche als mogliche Bedingungsfaktoren von affektivem

Commitment als vermittelnder Variable infrage kommen.

2.3.3.2 Externe Ressourcen

Man darf nicht vergessen, dass Statistiken zu Krankenstand und Friihpensionierungen
Durchschnittswerte aufzeigen und sich die einzelnen Schulen betrdchtlich unterscheiden.
Van Dick et al. haben zwischen 1999 und 2001 in drei Befragungen Schulleiter an {liber
180 Schulen zu Pensionierungsabsichten und Fehltagen der Lehrkréfte befragt. Durch-
schnittlich fehlten wie es den Erwartungen entsprach 3-4 Prozent des Kollegiums und
lieBen sich 5-6 Prozent der Lehrkrifte frithpensionieren. Auf Ebene der Einzelschule be-
trachtet waren die Unterschiede betrdachtlich zwischen den Schulen, an denen im Unter-
suchungszeitraum keine einzige Lehrkraft frithpensioniert wurde und kaum eine Lehr-
kraft fehlte und auf der anderen Seite den Schulen, an denen jeden Tag ein Fiinftel des
Kollegiums nicht zum Unterricht erschien und an denen ein Viertel des Kollegiums aus-

getauscht wurde (Van Dick et al., 2004, S. 43). Anscheinend lagen in den Kollegien un-
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terschiedliche gesundheitliche Beanspruchungen vor bzw. gab es bestimmte Schutzfakto-
ren/Ressourcen auf Schulebene, welche die Anforderungen abfangen konnten. Einen
Uberblick von salutogenen Merkmalen einer guten gesunden Schule findet man bei
Badura (2008, S. 18ff, gednderte Reihenfolge). Gesundheitsforderlich sind demnach:

1. eine mitarbeiterorientierte Fiihrung, die sich um eine dementsprechende Gestal-
tung von Arbeit und Organisation bemiiht sowie um klare Ziele und Transparenz,

2. positiv bzw. hilfreich empfundene Riickmeldungen aus dem sozialen Umfeld in
Form von Zuwendung, Information, Anerkennung und praktischer Unterstiitzung,

3. gemeinsame Uberzeugungen, Werte, Regeln, die Berechenbarkeit als Vorausset-
zung fiir die Beeinflussbarkeit sozialer Systeme ermoglichen und die zwi-
schenmenschliche Kooperation erleichtern,

4. die Moglichkeit zur Entwicklung vertrauensvoller Bindungen an einzelne Men-

schen, Gruppen, Organisationen.

Diese Merkmale finden sich auch in der Forschungsliteratur zur Lehrergesundheit wie-

der.

Mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil der Schulleitung

Der Einfluss des Fiihrungsstils auf das Wohlbefinden der Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter ist in der Arbeitspsychologie unbestritten (Badura, Ducki, Schréder, Klose & Macco,
2011). Zum einen wird ein mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil als gesundheitsforderlich
beschrieben (Gregersen et al., 2011). Dieser ist gekennzeichnet durch soziale Unterstiit-
zung, Feedback, das Ermdglichen von Partizipation, Zielklarheit und Transparenz und
Beeinflussbarkeit der Regeln durch die Organisationsmitglieder. Untersuchungen mit
Lehrkréiften zeigen Zusammenhinge zwischen unterstiitzendem Fiihrungsverhalten und
dem Belastungserleben von Lehrkriften (Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Van Dick,
2000).

Des Weiteren gilt ein transformationaler Fiihrungsstil als gesundheitsforderlich. Trans-
formationale Fithrungskréfte werden von ihren Mitarbeitern als Vorbild wahrgenommen.
Sie motivieren durch attraktive Visionen, liberzeugende Kommunikation, gemeinsame
Zielvorstellungen und unterstiitzen die Entwicklung der Mitarbeiter (Bass, 1998, zit. n.
Felfe, 2006). Beide Fiihrungsstile enthalten eine unterstiitzende Komponente und geben
dem Mitarbeiter durch Transparenz und Zielklarheit Sicherheit, was im Kern gesund-

heitsfordernd wirkt.

In einer Studie von Rudow (1995) waren 78,3 Prozent der Befragten unzufrieden mit
dem Fiihrungsstil der Schulleitung, 75 Prozent beklagten sich iiber Einschrankungen des

Handlungsspielraums, 50 Prozent iiber unzureichende Wertschétzung ihrer Arbeit. Jehle
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und Schmitz (2007, S. 167) erhielten in Untersuchungen mit » = 860 Lehrkréften dhnli-
che Ergebnisse: 16,7 Prozent fanden das Schulklima schlecht, 13 Prozent fiihlten sich
unzureichend durch die Schulleitung informiert, 22,9 Prozent meinten, dass die Schullei-
tung gern befiehlt, 20,8 Prozent dass sie Anderungsvorschlige zuriickweist, 22,2 Prozent,
dass die Schulleitung Arbeitsgebiete und Aufgaben der Kollegen ohne vorherige Riick-
sprache dndert, 74,3 Prozent beklagten, dass die Schulleitung wichtige Entscheidungen
ohne das Kollegium fillt, 72,9 Prozent fiihlten sich von der Schulleitung nicht als gleich-
berechtigte Partner behandelt und 70,1 Prozent fiihlten sich nicht durch die Schulleitung
unterstiitzt. Diese Ressource scheint also an den Schulen noch nicht genug vorhanden zu
sein — das Schulleitungshandeln ist allzu oft noch als Anforderung anzusehen.

Positive Riickmeldungen

Badura (2008) nennt positiv bzw. hilfreich empfundene Riickmeldungen aus dem sozia-
len Umfeld in Form von Zuwendung, Information, Anerkennung und praktischer Unter-
stiitzung als wichtigen salutogenen Faktor. An negativer Kritik fehlt es im Lehrerberuf
meist nicht, zumindest zeigen gerade Schiiler in der Pubertét oftmals demonstratives Des-
interesse oder Ablehnung gegeniiber Schule und Lehrkriften. Positives Feedback sowohl
von Seiten der Kollegen und der Schulleitung als auch von den Schiilern und Eltern ist
von grofler Wichtigkeit in einem Berufsfeld, in dem Erfolge schwer messbar sind. Unter-
brink et al. (2008) fanden in einer Studie mit » = 949 deutschen Lehrkréften signifikante
Zusammenhidnge zwischen positivem Feedback von Schiilern und Eltern und dem Ge-
sundheitszustand von Lehrkrédften (Burnout, psychische Beanspruchung, Gratifikations-
krisen). Laut den Befunden einer groen schwedischen Lehrerstudie (Jacobsson, Pousset-
te & Thylefors, 2001) mit n = 928 Lehrkriften an 27 Schulen stellt positives Feedback
einen wichtigen Einflussfaktor fiir Lehrergesundheit dar. Feedback ist eine Form der An-
erkennung. Anerkennung und Wertschitzung steigern das Selbstwertgefiihl und wirken
sich positiv auf die Gesundheit aus. Anerkennung gilt als psychosozialer Schutzfaktor,
der das Risiko stressbedingter Erkrankungen signifikant verringern kann (Siegrist, 1996;
GeilBler, Bokenheide, Schliinkes & GeiBler-Gruber, 2007).

Badura versteht unter positiven Riickmeldungen jedoch nicht nur Feedback und Aner-
kennung, sondern auch Zuwendung und Unterstiitzung. An dieser Stelle soll gesondert
auf die soziale Unterstiitzung eingegangen werden, die eine besonders wichtige Rolle in

diesem Zusammenhang spielt:

Soziale Unterstiitzung
Die gesundheitspsychologische Forschung betrachtet die soziale Unterstiitzung als einen

wichtigen Einflussfaktor auf das Wohlbefinden am Arbeitsplatz (Schwarzer & Leppin,
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1989; Stadler & Spiel3, 2002). Rothland (2007, S. 251) definiert soziale Unterstiitzung als
,Ergebnis kognitiv-emotionaler Verarbeitung und Bewertung gegenwartiger und vergan-
gener sozialer Interaktion (...), durch die Personen Hilfestellungen erleben und erwarten,
um Aufgaben und Belastungen zu bewiltigen und personliche Ziele zu erreichen®. In den
meisten Untersuchungen (wie auch in dieser) geht es dabei um die subjektive Wahrneh-
mung von sozialer Unterstiitzung, nicht um die tatsdchlich erhaltene. Soziale Unterstiit-
zung kann unterschiedliche Quellen haben, ihre Wirksamkeit ist kontextabhdngig. Es
wird unterschieden zwischen der sozialen Unterstiitzung durch die Schulleitung, durch
die Kollegen, durch den Privatbereich (Familie und Freunde) oder auch durch die Schiile-
rinnen und Schiiler. Hinsichtlich der Wirkmechanismen gibt es wie bereits in der Einlei-
tung erlautert sowohl Hinweise auf direkte Effekte als auch auf Puffereffekte der sozialen
Unterstiitzung (fiir eine Ubersicht siche Rothland, 2013). Im Falle eines direkten Effekts
wird davon ausgegangen, dass soziale Unterstiitzung auch dann positiv auf das Wohlbe-
finden wirkt, wenn keine Belastungssituation vorliegt. Ein Puffereffekt tritt hingegen nur

in konkreten Belastungssituationen auf.

Unterschiedliche Untersuchungen weisen darauf hin, dass fehlende soziale Unterstiitzung
(als direkter Effekt) zur Entstehung von Burnout bei Lehrkriaften fiihren kann (Burke et
al., 1996; Greenglass, Fiksenbaum & Burke, 1994). Eine protektive Wirkung von sozialer
Unterstilitzung gegeniiber Burnout finden z.B. Travers und Cooper (1993). In der Pots-
damer Lehrerstudie zeigten sich direkte gesundheitsférdernde Effekte der erlebten Unter-
stiitzung durch Kollegen und Schulleitung auf die korperliche und psychische Verfas-
sung, auf die Krankentage und die Wirkung von Belastungsfaktoren (Schaarschmidt &
Kieschke, 2007). Dort, wo die Schulleitung und das Kollegium als unterstiitzend wahrge-
nommen wurden, ergaben die Befragungen glinstigere Musterkonstellationen, weniger
psychische und korperliche Beschwerden und eine geringere Anzahl von Krankentagen.
Van Dick und Kollegen (Van Dick, Wagner, Petzel, Lenke & Sommer, 1999) zeigten in
einer Querschnittstudie mit n = 424 Lehrkréften die Bedeutung der sozialen Unterstiit-
zung bei Belastungen. Dabei wurden verschiedene Quellen von sozialer Unterstiitzung
beriicksichtigt (Kolleglnnen, SchiilerInnen, Schulleiterlnnen, privater Bereich). Es zeig-
ten sich direkte Effekte der sozialen Unterstiitzung auf das Belastungserleben (Be-
schwerden). Insbesondere die Unterstiitzung durch die Schulleitung scheint von Bedeu-
tung zu sein (ebd.). Auch Unterbrink et al. (2008) fanden in einer Studie mit n = 949
Lehrkriften eine Schutzfunktion der sozialen Unterstiitzung durch Kollegen und Schul-
leitung. Wahrgenommene soziale Unterstiitzung kann demnach die negativen Auswir-

kungen von Belastungen abschwéchen und ist eine wichtige gesundheitliche Ressource.

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



Kap. 2 Lehrergesundheit 55

Die Forschung zur Lehrergesundheit weist also sowohl direkte als auch indirekte Effekte

dieser Ressource auf die Gesundheit nach.

Gemeinsame Uberzeugungen, Werte und Regeln

,,Gemeinsame Uberzeugungen erméoglichen und erleichtern die Zusammenarbeit. Sie re-
duzieren Koordinationsaufwand, verpflichten fiir gemeinsame Ziele und motivieren ihre
Mitglieder zu gemeinsamem Handeln* (Nieskens, 2006, S. 41). Gemeinschaftsgefiihl ist
von grofler Wichtigkeit fiir das Wohlbefinden des Individuums in einer Gruppe. Gemein-
same Uberzeugungen und Regeln — das Gefiihl ,,auf einer Wellenlinge zu sein® und mit
den Kollegen ,,an einem Strang zu ziehen* — geben Sicherheit und reduzieren Stress und
Konfliktpotenzial im Kollegium. Die lose Koppelung der Organisationsmitglieder im
sozialen Gebilde Schule und das viel verbreitete Einzelkdmpfertum erschweren jedoch
die Bildung dieses Gemeinschaftsgefiihls. ,,Je geringer der Vorrat an gemeinsamen Uber-
zeugungen, Werten und Regeln in einer Organisation, desto hoher der Bedarf an Koordi-
nation und Abstimmung, und je konfliktreicher die Kooperation der Mitglieder, desto
zahlreicher und schwerwiegender sind die daraus sich ergebenden negativen Auswirkun-
gen fiir Befinden und korperliche Gesundheit* (Badura, 2008, S. 22). Eine groBangelegte
Befragung Baden-Wiirttembergischer Lehrkréifte von Niibling et al. (2008) fand einen
Zusammenhang zwischen gemeinsamen pddagogischen Vorstellungen und Lehrer-
gesundheit. Gemeinsame Uberzeugungen bedingen wiederum kollektive Selbstwirksam-

keitserwartungen, die ebenfalls eine Ressource fiir Lehrergesundheit darstellen.

Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen

Selbstwirksamkeitserwartungen sind optimistische Uberzeugungen von der eigenen Fi-
higkeit, schwierige Anforderungssituationen erfolgreich bewiltigen zu konnen (Bandura,
1997). ,,Bei der kollektiven Selbstwirksamkeitserwartung geht es um iiberindividuelle
Uberzeugungen von der Handlungskompetenz einer bestimmten Bezugsgruppe*
(Schmitz & Schwarzer, 2002, S. 195). Eine Studie von Bandura (1993, zit. n. Schmitz &
Schwarzer, 2002, S. 196) mit 79 Elementarschulen zeigte, dass unabhéngig von der Zu-
sammensetzung der Schiilerschaft diejenigen Schulen in der Ausbildung der Schiiler am
erfolgreichsten waren, deren Kollegien kollektiv von ihrer Fihigkeit, gut zu unterrichten,
tiberzeugt waren. Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen spielen eine wichtige Rolle
bei der Umsetzung und dem Erfolg von Reformen bzw. Verdnderungsprozessen an Schu-
len (DAK & Unfallkasse Nordrhein-Westfalen, 2012), auch ein Zusammenhang zur
Lehrergesundheit ist nachgewiesen. Schmitz und Schwarzer (2002) fanden in einer
Langsschnittstudie mit tiber 200 Lehrkriften Hinweise auf einen negativen Zusammen-

hang zwischen Selbstwirksamkeitserwartungen und den Burnout-Dimensionen. Obwohl
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die Wirkrichtung unklar blieb, gab es mehr Hinweise auf eine protektive Wirkung der

Selbstwirksamkeit gegeniliber dem Burnout.

Moglichkeit zur Entwicklung vertrauensvoller Bindungen

Die Moglichkeit fiir die Entwicklung vertrauensvoller Bindungen ist im Lehrerberuf
prinzipiell durch den tiglichen Umgang mit Menschen gegeben. Badura spricht in diesem
Fall nicht nur von Bindungen an Menschen und Gruppen, z.B. Schiiler und Kollegium,
sondern auch von der Bindung an Organisationen, z.B. an die Schule. Hier findet sich der
direkte Bezug zum affektiven Commitment. Vertrauensvolle Bindungen kénnen nur ein-
gegangen werden, wenn eine Lehrkraft an ihrem Arbeitsplatz ein Gefiihl von Sicherheit,
Zugehorigkeit und Gemeinschaft entwickeln kann. Das affektive Commitment mit der
Schule und dessen Zusammenhang zur Lehrergesundheit wird im nichsten Kapitel (3.4)
und in der weiteren Untersuchung detailliert beleuchtet. Welche Merkmale von Schule
die Moglichkeit personlicher Bindungen fordern, wird ebenfalls Thema sein (siche Kapi-
tel 3.3).

Die genannten empirisch fundierten externen Ressourcen lassen sich zusammenfassend

folgenden Bereichen zuordnen:

Tabelle 4. Externe Ressourcen im Lehrerberuf (Faktoren mit potenziell positiver Wirkung auf Ge-
sundheit und Wohlbefinden)

Mitarbeiterorientierte Fiihrung
e mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil (Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Van Dick,
2006; Gregersen et al., 2011)
e transformationaler Fiihrungsstil (Gregersen et al., 2011)
Positive Riickmeldung/Anerkennung
e Positive Riickmeldungen (Unterbrink et al., 2008; Jacobsson et al., 2001)
Soziale Unterstiitzung
e Unterstlitzung durch die Schulleitung (Van Dick et al., 1999; Unterbrink et al., 2008)
o Erlebte soziale Unterstiitzung (Burke et al., 1996; Greenglass et al., 1994; Schaar-
schmidt, 2005; Van Dick et al., 1999)
Gemeinsame Uberzeugungen und Gemeinschaftsgefiihl
e Gemeinsame Uberzeugungen, Werte, Regeln (Niibling et al., 2008)
e Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen (Schmitz & Schwarzer, 2002)
Moglichkeit zur Entwicklung vertrauensvoller Bindungen
o affektives Commitment mit der Schule (siehe Kap. 3.4)

Bei den Ressourcen der Lehrergesundheit féllt ins Auge, dass die in der Forschungslitera-
tur genannten Merkmale allesamt sozialer Art und Ausdruck eines bestehenden Kollek-
tivs der Lehrkrifte untereinander sind. Badura beschreibt sie als ,,salutogene* Merkmale,

was im Sinne der Salutogenese bedeutet, dass sie dazu beitragen, das Kohérenzgefiihl zu
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starken, also das eigene Dasein als Lehrkraft als sinnhaft, verstehbar und beeinflussbar

wahrzunehmen.

2.3.4 Zusammenfassung

Kapitel 2.3 verdeutlichte eingangs die organisationalen Besonderheiten von Schule (lose
Koppelung und hohe Autonomie der Mitglieder, geringe Einflussmoglichkeit der Lei-
tung, personenbezogene Dienstleistungsorganisation) im Gegensatz zu Wirtschaftsunter-
nehmen. Aufgrund der wesentlichen Unterschiede kann nicht davon ausgegangen wer-
den, dass Ergebnisse zu AC und Gesundheit aus der Wirtschaft sich eins zu eins auf die
Organisation Schule iibertragen lassen. Eine weitergehende Erforschung fiir dieses Ar-
beitsfeld erscheint daher wichtig. AnschlieBend wurde in Anlehnung an das Modell von
Becker (2003) der aktuelle Forschungsstand zu den internen und externen Anforderungen
und Ressourcen im Lehrerberuf dargestellt. Es wurde darauf verwiesen, dass eine eindeu-
tige Zuordnung der Merkmale zu Anforderungen und Ressourcen teilweise nicht moglich
ist. In der Forschung wird diese Einteilung jedoch vorgenommen, um Anforderungen und

Ressourcen fiir empirische Studien zu identifizieren. So auch in dieser Arbeit.

Als verhdltnisbezogene Arbeits- und Organisationsfaktoren mit positivem Einfluss auf
Gesundheit und Wohlbefinden von Lehrkraften wurden in Anlehnung an Baduras (2008)
Merkmale einer guten gesunden Schule Faktoren aus den Bereichen mitarbeiterorientier-
te Fiihrung, positive Riickmeldungen und Anerkennung, soziale Unterstiitzung, gemein-
same Uberzeugungen und Gemeinschaftsgefiihl sowie Moglichkeit zur Entwicklung ver-
trauensvoller Bindungen vorgestellt. Besonderen Einfluss auf Gesundheit und Wohlbe-
finden haben offensichtlich soziale Faktoren, die sich auf das Gefiihl der Zugehorigkeit
und Eingebundenheit im sozialen Geflige beziehen, wie zum Beispiel die Unterstiitzung
durch Kollegen, das Klima im Kollegium oder das Fiihrungsverhalten der Schulleitung.
Als Anforderungen im Lehrerberuf wirken dementsprechend Faktoren, die das Gefiihl
von Gemeinschaft und sozialem Riickhalt bedrohen, wie z.B. mangelnde Kooperation im
Kollegium und soziale Konflikte. Aulerdem wurden als belastende Faktoren Merkmale

von Arbeitsbelastung und Zeitdruck sowie Arbeitsplatzmdngel aufgefiihrt.

Als verhaltensbezogene Faktoren (Ebene der Person) wurden unter anderem die von
Schaarschmidt und Fischer (1997) identifizierten gesundheitsforderlichen und gesund-
heitsgefdhrdenden Personlichkeitsmerkmale und Einstellungen (arbeitsbezogene Verhal-
tens- und Erlebensmuster) vorgestellt. Von Interesse fiir diese Arbeit ist als Personen-
merkmal die affektive Bindung an die Schule, das Commitment der Lehrkrdfte. Im fol-

genden Kapitel ist zu kldren, inwieweit affektives Commitment als Mediator in der Be-
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ziehung von Ressourcen und Gesundheit wirken konnte und ob es Belege fiir eine Mode-

ratorfunktion des AC in der Beziehung von Anforderungen und Lehrergesundheit gibt.

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



Kap. 3 Affektives Commitment 59

Kapitel 3

Affektives Commitment

Nachdem im vorangegangenen Kapitel eine Einfithrung in die Problematik der psychi-
schen Beanspruchung von Lehrkréiften am Arbeitsplatz Schule gegeben und die wesentli-
chen Begrifflichkeiten und Modelle geklirt worden sind, steht nun das Commitment im
Fokus der Betrachtungen. In den folgenden Unterkapiteln werden die theoretischen Hin-
tergriinde und empirischen Erkenntnisse zu diesem Konstrukt dargelegt. Die Forschungs-
geschichte, Definitionen und Messinstrumente sowie der aktuelle empirische For-
schungsstand werden erldutert und die Relevanz im wirtschaftlichen sowie schulischen
Bereich aufgezeigt. Daran anschliefend wird der aktuelle Forschungsstand zur Bezie-
hung von affektivem Commitment und Gesundheit/Wohlbefinden dargelegt. Es wird
deutlich, dass hinsichtlich dieses Zusammenhangs eine Forschungsliicke fiir den schuli-
schen Bereich besteht.

3.1 Commitment — die Bindung des Mitarbeiters an seine Organisation

Der Mensch ist ein Beziehungswesen. Bindungen an andere Menschen und Menschen-
gruppen konnen einerseits das menschliche Bediirfnis nach Zugehdrigkeit befriedigen,
konnen andererseits aber auch rationale Griinde haben, wie das Erreichen eines Ziels in
der Gruppe (z.B. Biirgerinitiative) oder den Gelderwerb gegen Leistung (Arbeitgeber).
Die Bindungen an die Gruppe konnen dabei mehr oder weniger eng und verbindlich sein

hinsichtlich gegenseitiger Verpflichtungen oder Freirdume (Felfe, 2008, S. 11).

Ein Grof3teil unseres menschlichen Lebens spielt sich in zweckgerichteten Gruppen, den
,»Organisationen®, ab. Sie dienen dem gemeinsamen Erreichen von Zielen wie Ausbil-
dung, Lebensunterhalt, Selbstverwirklichung, politische Einflussnahme oder einfach dem
Zeitvertreib. Eine Organisation kann beispielsweise ein Unternehmen sein, eine Schule,
eine Partei, eine Biirgerinitiative oder auch ein Verein. In der Organisationspsychologie
(auch in Soziologie/Arbeitswissenschaft) beschreibt der Begriff ,affektives Commit-
ment“ oder ,,organisationales Commitment‘’ die Bindung eines Mitarbeiters oder Mit-

glieds an seine Organisation. Diese Bindung beinhaltet eine Identifikation mit den Wer-

*Der Begriff ,,Commitment* leitet sich vom lateinischen ,,comittere* = ,,anvertrauen* her. Das englische
»commitment™ bedeutet in der wortlichen Ubersetzung: 1. Verpflichtung (gegeniiber der Familie oder
dhnlichem) oder 2. Engagement, Einsatz (fiir eine Sache).
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ten und Zielen der Organisation und den Wunsch, in ihr zu verbleiben. Organisationales
Commitment grenzt sich ab von anderen Bindungsfoci wie dem ,,Commitment zum Be-
ruf*, ,,Commitment zum Team* oder ,,Commitment zum Kunden* (siche Kapitel 3.1.3).
Bezugsobjekt des organisationalen Commitments ist die Organisation, welcher die Per-
son angehort. In der Regel bezieht sich der Begriff dabei auf Organisationen des Arbeits-
lebens. Die Qualitit der Bindung zwischen Arbeitnehmer und Organisation ist von grof3er
Bedeutung fiir das Unternehmen. In der organisationspsychologischen wie auch in der
betriebswirtschaftlichen Literatur gilt es als ein Schliisselfaktor fiir engagierte Mitarbei-
ter. In einer reprasentativen Studie (Eurobarometer, zit. n. Felfe & Six, 2006) gaben 50
Prozent der iiber 900 befragten Deutschen an, mit den Werten ihres Unternehmens {iber-
einzustimmen, 54 Prozent empfanden Stolz fiir ihr Unternehmen und 45,2 Prozent wiir-
den ihrem Unternehmen trotz einer lukrativen Jobalternative treu bleiben. Es ist anzu-
nehmen, dass diese Mitarbeiter bereit sind, sich fiir ithre Organisation zu engagieren und
dass ihnen der Erfolg des Unternehmens am Herzen liegt. Tatsidchlich liegt die grof3te
Bedeutung des AC fiir das Unternehmen in den potenziellen Effekten wie einem gestei-
gerten Engagement (OCB), erhohter Arbeitsleistung und geringen Fehlzeiten (zu Effek-
ten sieche Kapitel 3.2.4).

Der in dieser Arbeit untersuchte Zusammenhang zwischen AC und Gesundheit/ Wohlbe-
finden von Mitarbeitern ist erst in den letzten zehn Jahren in Forschungsarbeiten aufge-
griffen worden, stellt aber vor dem Hintergrund der Erforschung beruflicher Ressourcen
in Zeiten zunehmender psychischer Beanspruchungen von Arbeitnehmern ein wichtiges

Forschungsfeld dar.

Das folgende Unterkapitel gibt eine Einfiihrung in das Konzept des (affektiven) organisa-
tionalen Commitments. Das Konstrukt und seine Forschungsgeschichte werden erldutert.
AnschlieBend werden die beiden gebrauchlichsten Definitionen und Messinstrumente fiir
organisationales affektives Commitment vorgestellt, bevor im nédchsten Schritt eine Ab-

grenzung zu verwandten Konstrukten vorgenommen wird.

3.1.1 Forschungsgeschichte

Begriindet wurde die Forschung zur Bindung von Mitarbeitern an ihre Organisation in
den 60er Jahren im angloamerikanischen Raum. Als grundlegend gelten die Arbeiten von
Etzioni (1961), der verschiedene Arten der Einbindung (im Sinne von Involvement) von
Menschen in Organisationen untersuchte. Er definierte die kalkulatorische Einbindung
(calculative involvement) als eine Bindung des Mitarbeiters an seine Organisation, die

auf rationalen Entscheidungen beruht. Der Mitarbeiter gibt der Organisation seine Ar-
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beitskraft im Austausch fiir Bezahlung und Sozialleistungen. Die moralische Einbindung
(moral involvement) hingegen bezeichnet nach Etzioni eine starke positive Beziehung
des Mitarbeiters zur Organisation, den Glauben an die Organisation und die Verinnerli-
chung ihrer Werte und Ziele. Die Bindung der Mitglieder ist dabei Ausdruck einer erleb-
ten moralischen Verpflichtung.

Diese beiden Perspektiven zur Mitarbeiterbindung finden sich auch in der Forschungsli-
teratur der 70er und 80er Jahre wieder. Daneben entwickelte sich eine dritte Forschungs-
perspektive, das einstellungsbezogene Commitment. Die drei Perspektiven sollen hier

kurz erlautert werden:

1. Die verhaltensbezogene oder kalkulatorische Perspektive (behavioral or calculative
commitment) sicht Commitment als Aufrechterhalten eines Verhaltens (Verbleib im
Unternehmen), welches auf wahrgenommenen Investitionen basiert, die sich aus dem
Verbleib im Unternehmen in der Vergangenheit ergeben. Grundlegend fiir die Per-
spektive des kalkulatorischen Commitments ist die ,,side-bets-Theory* von Becker
(1960). Diese beschreibt Commitment als Disposition, ein konsistentes Verhalten zu
zeigen als Resultat einer Ansammlung von “side bets” (Investitionen), welche bei ei-
ner Beendigung der Beschiftigung verloren gehen wiirden (1960, S. 32, zit. n. Porter
et al., 2005, S. 175). Fiir die Entscheidung, einem Unternehmen die Treue zu halten,
sind also nicht nur die zukiinftigen Erfolgsaussichten relevant, sondern auch alte
»Seitenwetten, Investitionen die bereits getétigt sind und die Hoffnung, dass sich
diese doch noch auszahlen. Demnach ist Commitment das Ergebnis einer Austausch-
beziehung zwischen Person und Organisation (sieche auch Rusbult, 1980; Reichers,
1985). Neben dem Abwégen von Kosten und Nutzen spielt das Streben nach Konsis-
tenz eine Rolle. Menschen neigen dazu, einmal begonnene Aktivititen fortzusetzen,
auch wenn diese gar nicht mehr attraktiv sind, da Stabilitat wichtig fiir das Selbst-
konzept ist (Felfe, 2008, S. 32). Inkonsistentes Verhalten kann zu kognitiven Disso-
nanzen fiihren. Das bedeutet, ein Individuum empfindet unangenehme Spannungszu-
stainde, wenn beispielsweise vergangenes Verhalten als Fehler erkannt wird. Um die-
se Dissonanzen zu vermeiden, werden Investitionen und Entscheidungen legitimiert,
indem das Verhalten beibehalten wird (statt sich einzugestehen, dass der Eintritt ins
Unternehmen ein Fehler war, wird die Stelle beibehalten (ebd.)). Zur Messung der
kalkulatorischen Commitmentform wurde in der Forschung vornehmlich eine Skala
von Hrebiniak und Alutto (1972) herangezogen.

2. Ein zweiter Ansatz in der Commitmentforschung betrachtet die Bindung an die Or-

ganisation als Folge moralischer Normen und Wertvorstellungen (rnormative Per-
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spektive). Normativ gebundene Mitarbeiter zeigen Loyalitit, Treue und Opferbereit-
schaft sowie einen Verzicht von Kritik gegeniiber dem Unternehmen, weil sie sich
dazu verpflichtet fithlen. Dieses Gefiihl basiert auf betrieblichen oder auch familidren
Sozialisationsprozessen oder auf erhaltenen Leistungen (Vertrauen, Beférderung, In-
vestitionen seitens der Firma) (Felfe, 2008, S. 35).

3. Die dritte und wohl bekannteste Perspektive, welche besonders die neueren For-
schungsarbeiten einnehmen und welche im Rahmen dieser Arbeit untersucht wird,
betrachtet die Organisationsbindung als Einstellung (attitudinal commitment), wobei
die auslosenden Bedingungen von Commitment im Mittelpunkt des Forschungsinte-
resses stehen. Dieser Ansatz versteht Commitment als emotionale Verbindung einer
Person mit ihrer Organisation. Buchanan (1974, S. 533) definiert Commitment als
“partisan, affective attachment to (1) the goals and values of the organization, (2) to
one’s role in relation to the goals and values, and (3) to the organization for its own
sake, apart from its purely instrumental worth”. Zu dieser einstellungsbezogenen Per-
spektive zdhlen auch die heute am hdufigsten verwendeten Definitionen fiir organisa-
tionales bzw. affektives Commitment von Mowday et al. (1979) bzw. Allen und
Meyer (1990) (siehe Kapitel 3.1.2).

Etzioni (1961) vermutete, dass eine hohe emotionale Bindung nur in Arbeitsfeldern mit
altruistischer Mission, wie z.B. Religion, Erziehung oder Gesundheitsfiirsorge, zu erwar-
ten sei. In den 1970er Jahren entdeckte die Forschung das organisationale Commitment
als einen relevanten Faktor fiir alle Arbeitsfelder. Tatsdchlich fokussierte die Forschung
in den folgenden Jahrzehnten jedoch vor allem die profitorientierte Wirtschaft. Leitende
Fragestellungen sind und waren dabei die Art der Zusammenhédnge zwischen Commit-
ment und Fehlzeiten, Kiindigungsabsichten sowie Arbeitsleistung, welches besonders im

Bereich der Human-Research-Management-Forschung Beachtung fand.

In der Organisationspsychologie entwickelte sich das Interesse an Commitment im Zuge
der Suche nach Einstellungsmerkmalen (attitudinal measures), die Mitarbeiterverhalten
besser vorhersagen konnten als die Arbeitszufriedenheit (Porter & Steers, 1973). Com-
mitment schien hier geeignet, weil es im Gegensatz zu Arbeitszufriedenheit ein relativ
stabiles Merkmal darstellt. Vorangetrieben wurde die Forschung durch die Entwicklung
eines ersten globalen Messinstruments fiir einstellungsbezogenes Commitment, des ,,0r-
ganizational Commitment Questionnaire* (OCQ) von Mowday, Porter und Steers (1979,
siche unten). Im deutschsprachigen Raum besteht seit den 90er Jahren ein verstirktes
Forschungsinteresse an organisationalem Commitment (Moser, 1996; Schmidt, Hollmann
& Sodenkamp, 1998; Van Dick, 2004; Felfe, 2005; Felfe, 2008). Zentrale Fragestellun-
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gen sind dabei der Zusammenhang zwischen Commitment und Leistung, Motivation und

Anwesenheit am Arbeitsplatz.

3.1.2 Definitionen und Messinstrumente des organisationalen Commitments

Zur Messung des Commitments als affektive Bindung an die Organisation werden bis
heute zwei unterschiedliche Skalen herangezogen, der OCQ (Mowday et al., 1979) und
die TCM-Skalen (Allen & Meyer, 1990; Meyer, Allen & Smith, 1993). Beide Instrumen-

te sollen im Folgenden vorgestellt werden.

3.1.2.1 Der Organisational Commitment Questionnaire nach Mowday et al.

In den spéten 60er Jahren begann eine Gruppe von Forschern um Lyman W. Porter an
der Universitit von Kalifornien die Erforschung der Bindung von Mitarbeitern an ihren
Betrieb. In ihrem ,,Individual-Organization-Project™ untersuchte die Gruppe organisatio-
nales Commitment erstmals unter einer psychologischen Perspektive. Die Einstellungen
der Mitarbeiter zum Betrieb waren in der Psychologie bislang noch nicht erforscht — die
damalige psychologische Forschung beschéftigte sich mit Arbeitszufriedenheit und Job
Involvement und ignorierte organisationsbezogene Einstellungen wie das Commitment
(Porter et al., 2005, S. 175). Porter et al. stellten nicht nur eine erste allgemeingiiltige De-
finition fiir einstellungsbezogenes Commitment auf, sie entwickelten mit dem Organiza-
tional Commitment Questionnaire (OCQ) auch ein Messinstrument, welches in der For-

schungsgemeinschaft weithin anerkannt wurde.

Mowday et al. (1979) definieren das organisationale Commitment als ,the relative
strength of an individual’s identification with and involvement in a particular organiza-

tion”. Charakterisiert wird es durch drei Faktoren:

e FEin starker Glaube an sowie Akzeptanz der Werte und Ziele der Organisation (Identi-
fikation)

e Die Bereitschaft, sich in besonderem Malle fiir die Organisation einzusetzen (An-
strengungsbereitschaft)

e Der starke Wille, in der Organisation zu verbleiben (geringe Fluktuationsneigung)

Diese Definition schlieBt nicht aus, dass die Person gleichzeitig Commitment zu anderen

Organisationen, sozialen Gruppen, Parteien etc. empfindet.

Der OCQ war das erste gepriifte Forschungsinstrument zur Messung von einstellungsbe-
zogenem Commitment und war bis Anfang der 90er Jahre der gebrduchlichste Fragebo-
gen auf dem rund 75 Prozent aller Studien zu organisationalem Commitment basierten
(Ammon, 2006, S. 25). Er umfasst 15 Items (Likert-Skala) zu den Komponenten ,,An-
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strengungsbereitschaft, , Fluktuationsneigung® und ,,Identifikation®. Im deutschsprachi-
gen Raum liegen unterschiedliche Ubersetzungen vor (z.B. Moser & Schuler, 1993). Bei-

spiele fiir Items sind (Ubersetzung nach Moser, 1996):

e Fiir mich ist das die allerbeste aller moglichen Organisationen, fiir die man arbeiten
kann.*

e  Ich mache mir wirklich Gedanken iiber das Schicksal dieser Organisation.

e _Ich bin stolz, wenn ich anderen sagen kann, dass ich diesem Unternehmen angeho-
re.”

e _Ich bin bereit, mich mehr als n6tig zu engagieren, um zum Erfolg des Unternehmens

beizutragen.*

Der OCQ wird trotz seiner guten Validitit kritisiert: Obwohl die Autoren verhaltensbe-
zogene und einstellungsbezogene Komponenten unterscheiden, gehen sie von einer Ein-
dimensionalitit des Konstruktes aus. Allen und Meyer (1990) weisen darauf hin, dass der
Fragebogen vor allem die affektive Komponente von Commitment misst und der Kom-
plexitdt des Konstrukts nicht gerecht wird. Aulerdem werden nicht nur Einstellungen,
sondern auch intendierte Verhaltensweisen erfragt, womit bei einer Messung der Korrela-
tion von OC und Verhaltensvariablen eine Uberlappung zwischen dem OCQ und Verhal-
tensmessinstrumenten entstehen konnte. Felfe (2008, S. 78) merkt an, dass der OCQ
nicht nur Commitment im eigentlichen Sinne misst, sondern auch Items zu Fluktuations-
neigung, Engagement und Involvement enthilt, welche als Korrelate oder Effekte von

Commitment zu sehen sind.

3.1.2.2 Das Drei-Komponenten-Modell von Meyer und Allen

Die Definition von Mowday et al. betrachtet OC als eindimensionales Konstrukt. In den
90er Jahren wurden mehrdimensionale Modelle des Commitments entwickelt (z.B. Jaros,
Jermier, Koehler & Sinchich, 1993; Mayer & Schoorman, 1992). Das bekannteste ist das
Drei-Komponenten-Modell bzw. Three Component Model (TCM) von Allen und Meyer
(1990), welches sich in der Forschung weitgehend durchgesetzt hat. Sie entwickelten ein
mehrdimensionales Modell, welches die drei in der Forschung vertretenen Formen des
Commitments (mit jeweils unterschiedlichen Effekten und Antezedenzien) vereinte.
Nachdem sie zunichst die beiden Komponenten kalkulatorisches und einstellungsbezo-
genes (affektives) Commitment beriicksichtigt hatten (Meyer & Allen, 1984), integrierten
sie in einem spéteren Ansatz das normative Commitment als eine dritte Commitment-

komponente.
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o Affektives Commitment (AC): Beschreibt die emotionale Bindung an die Organi-
sation, das Zugehorigkeitsgefiihl. Personen mit hohem AC identifizieren sich mit
den Zielen und Werten der Organisation und mochten in ihr verbleiben. Das AC
entspricht in etwa dem OC nach Mowday et al.'®. AC beschreibt das Gefiihl, in
der Organisation bleiben zu wollen.

o Normatives Commitment (NC): Das Verbundenheitsgefiihl entsteht aus moralisch-
ethischen Gefiihlen und Vorstellungen von der Verpflichtung eines Arbeitneh-
mers gegeniiber seinem Arbeitgeber heraus (,,die Firma hat viel in mich investiert,
mein Vorgesetzter hat mich immer unterstiitzt, daher kann ich nicht einfach ge-
hen...*). NC beschreibt das Gefiihl, in der Organisation bleiben zu sollen.

o Kalkulatorisches (auch fortsetzungsbezogenes) Commitment (CC): Die Bindung
an die Organisation besteht nur, da die Kosten fiir ein Ausscheiden zu hoch wiren
und/oder keine Alternativen gesehen werden. Hier spielen auch getétigte Investi-
tionen des Arbeitnehmers (fiir Bewerbungsgespriche, individuelle Anpassungs-
prozesse, Einzahlung in einen Rentenfonds, Einarbeitungsaufwand etc.) im Sinne
der Side-Bets-Theorie von Becker (1960) eine Rolle. CC bedingt das Gefiihl, in
der Organisation bleiben zu miissen, weil die Kosten eines Wechsels zu hoch wé-

ren oder kein Wechsel moglich erscheint.

Die drei Komponenten représentieren jeweils psychologische Zustinde, welche die Be-
ziehung zwischen Mitarbeiter und Organisation bestimmen und sich auf die Entschei-
dung zum Verbleib im Unternehmen auswirken, jedoch zu unterschiedlichen Konsequen-
zen fiihren. Sie konnen in einem Mitarbeiter gleichzeitig in unterschiedlicher Auspriagung
vorhanden sein. ,,Die Betrachtung unterschiedlicher Dimensionen oder Komponenten
bedeutet, dass das psychologische Band, welches die Person mit einer Organisation oder
threm Beruf verbindet, nicht nur unterschiedlich stark, sondern auch von unterschiedli-
cher Qualitit sein kann* (Felfe, 2008, S. 37).

Insgesamt sehen Meyer und Allen ihr Konzept als ein einstellungsbezogenes. Auch fiir
die kalkulatorische Komponente gilt also: nicht die tatsdchlichen Kosten und Nutzen sind
entscheidend, sondern wie sie von der betreffenden Person empfunden und erlebt werden
(Felfe, 2008, S. 37).

10 Die Metaanalyse von Meyer et al. (2002) ergab eine Korrelation von r = .88 zwischen AC und OC.

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



66 Kap. 3 Affektives Commitment

Zur Messung der einzelnen Komponenten entwickelten Meyer und Allen drei unter-
schiedliche Skalen mit je acht Items — die Affective Commitment Scale (ACS), die Nor-
mative Commitment Scale (NCS) und die Continuance Commitment Scale (CCS). Ein
Vorteil des Drei-Komponenten-Modells ist nicht nur die differenzierte Erfassung der un-
terschiedlichen Commitmentformen, es bietet auch mit der ACS ein wesentlich kiirzeres

Instrument zur Erfassung von affektivem Commitment als den OCQ.

Ein Kritikpunkt ist die Korrelation der einzelnen Skalen untereinander. Wihrend laut der
Metaanalyse von Meyer et al. (2002) CC und AC (p = .05) sowie CC und NC (p = .18)
kaum einen Zusammenhang aufweisen, liegt die Korrelation zwischen NC und AC bei p
= .63. Aus diesem Grund sprechen sich einige Forscher gegen eine Differenzierung des
normativen Commitments aus. Die Dreidimensionalitit des Modells konnte jedoch in
verschiedenen Finzelstudien sowie metaanalytisch bestitigt werden (Meyer & Allen,
1997; Meyer et al., 2002; Irving, Coleman & Cooper, 1997). Trotz der hohen Korrelation
der Skalen wiesen AC und NC unterschiedliche Muster in den Korrelationen mit anderen

Variablen auf.

Untersuchungen zum Drei-Komponenten-Modell zeigen, dass die Bedingungen, Korrela-
tionen und Effekte stark von der jeweiligen Form des Commitment abhéngig sind. Alle
drei Commitmentformen zeigen beispielsweise einen negativen Zusammenhang zu Fluk-
tuation, jedoch unterschiedliche Zusammenhénge zu anderen arbeitsrelevanten Variablen.
So ist AC beispielsweise positiv mit OCB korreliert, CC hingegen negativ. Allgemein
lasst sich feststellen, dass das affektive Commitment die starksten positiven Zusammen-
hidnge zu anderen organisationsdienlichen Verhaltensweisen aufweist und dass das kalku-
latorische Commitment oft entgegengesetzte Korrelationen zu diesen ZielgroBen auf-
weist. Normatives Commitment zeigt im Vergleich zum affektiven Commitment meist
dhnliche aber schwéchere Korrelationen. Meyer et al. (2002) fassen ihre Ergebnisse in
einem Wirkmodell zusammen (s.u.). Die Hervorhebungen zeigen an, welche Zusammen-

hénge in dieser Arbeit untersucht werden sollen:
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Correlates of organizational commitment

e Job satisfaction
e Job involvement
e Occunational commitment

Antecedents of AC I
e Personal characteristics Turnover intention
e Work experiences - AC . » | and turnover
+
A
Antecedents of CC
e personal characteristics On-the-job behavior
e alternatives —> | CC |- » ® Attendance
e investments ¢ OCB
0/-

e Performance
Antecedents of NC
e Personal characteristics - + Employee health
e Socialization experiences s
e Organizational invest- - NC - andwell-being

ments

Abbildung 11. Das Drei-Komponenten-Modell des organisationalen Commitments nach Meyer et
al., 2002

(Weitere Effekte und Antezedenzien des AC werden in Kapitel 3.2 genauer beschrieben.)

Das affektive Commitment (AC) hat sich in der Forschung als die zentrale Komponente
des Modells herausgestellt. Diese Commitmentform ist meist gemeint, wenn in der Lite-
ratur schlicht von ,,Commitment* oder ,,organisationalem Commitment* die Rede ist. AC
gilt als ein Préddiktor fiir organisationsdienliches Verhalten, Leistung und Engagement
und weist wie berichtet die stidrksten Korrelationen zu arbeitsrelevanten Variablen auf
(sieche Kapitel 3.2). Daher steht AC in den weiteren Ausfithrungen dieser Arbeit im Mit-
telpunkt, wohingegen die Bedeutung der zwei anderen Komponenten nicht weiter vertieft
werden soll. Meyer und Allen (1984, S. 375) definieren AC als “positive feelings of iden-

tification with, attachment to and involvement in the work organisation”.

Die Affective Commitment Scale (ACS) enthilt in ihrer urspriinglichen Form folgende

Items:

1) I would be very happy to spend the rest of my career with this organization.

2) I enjoy discussing my organization with people outside it.

3) I really feel as if this organization's problems are my own.

4) I think that I could easily become as attached to another organization as I am to this
one. (negativ gepolt)

5) I do not feel like 'part of the family' at my organization. (negativ gepolt)
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6) I do not feel 'emotionally attached' to this organization. (negativ gepolt)

7) This organization has a great deal of personal meaning for me.

8) I do not feel a strong sense of belonging to my organization. (negativ gepolt)
Fiir den deutschsprachigen Raum liegen validierte Versionen von Felfe et al. (2006) und
Schmidt et al. (1998) vor.

Die Studien, welche im nédchsten Unterkapitel 3.2 beschrieben werden beziehen sich auf
das affektive Commitment gegeniiber einer Organisation. Der Vollstindigkeit halber soll

zuvor jedoch auf andere mogliche Foci von Commitment hingewiesen werden.

3.1.3 Unterschiedliche Foci von affektivem Commitment

Affektives Commitment kann sich nicht nur auf die Organisation als Ganzes richten,
sondern auch auf Gruppen oder einzelne Personen innerhalb der Organisation. So konnte
man im Falle von Schulen beispielsweise auch das Commitment gegeniiber dem Kollegi-
um, den Schiilern oder der Schulleitung untersuchen. Man spricht hier von unterschiedli-
chen Foci (Richtungen) von Commitment. Felfe (2008, S. 41ff) nennt als Beispiele:

e Commitment gegeniiber dem Beruf (Occupational Commitment)

e Commitment gegeniiber dem Team/der Arbeitsgruppe

e Commitment gegeniiber der Fithrungskraft

e Commitment gegeniiber der Beschiftigungsform (z.B. Selbstédndigkeit)

e Commitment gegeniiber Verdnderungen (organizational change)

Meyer und Allen (1997) gehen davon aus, dass ihr Commitmentkonzept als ein univer-
selles Bindungsmodell auch fiir andere Foci seine Giiltigkeit besitzt (siehe auch Irving et
al., 1997; Felfe, 2005). Das Commitment gegeniiber der Fiihrungskraft kann beispiels-
weise wiederum affektiv, kalkulativ oder normativ sein. Ein Mitarbeiter kann dabei ein
unterschiedliches Commitment gegentiber verschiedenen Bezugspunkten innerhalb seiner
Organisation empfinden. So ist es durchaus moglich, ein starkes Team-Commitment zu
empfinden und gleichzeitig ein geringes Commitment gegeniiber der Gesamtorganisation
zu haben (Meyer & Allen, 1997, S. 91f.). Die unterschiedlichen Foci sollen an dieser
Stelle nicht weiter vertieft werden. Im folgenden Kapitel soll nun der Forschungsstand
zum affektiven Commitment (gegeniiber der Organisation) vorgestellt werden.

3.2 Bedingungen, Korrelate und Effekte des AC

In diesem Abschnitt wird anhand metaanalytischer Befunde ein Uberblick iiber die Be-

dingungen, Korrelate und Effekte des affektiven Commitments gegeben, bevor in den
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nichsten Unterkapiteln auf die Forschungsergebnisse zum AC bei Lehrerinnen und Leh-

rern und auf die Beziehung zwischen Commitment und Gesundheit eingegangen wird.

Die empirische Forschung zu affektivem Commitment bzw. organisationalem Commit-
ment stammt zu einem Grofteil aus dem angloamerikanischen Raum. Hauptséchlich lie-
gen Querschnittstudien mit standardisierten Fragebogen vor. Daher ist in den meisten
Féllen die Wirkungsrichtung der im folgenden Kapitel berichteten Zusammenhinge auf

theoretischen Annahmen begriindet und nicht durch Langsschnittstudien belegt.

3.2.1 Ubersicht

Neben zahlreichen Einzelstudien der letzten 20 Jahre, die zu teilweise widerspriichlichen
Ergebnissen kommen, gibt es auch einige Metaanalysen zu den Bedingungen und Effek-
ten von organisationalem bzw. affektivem Commitment (z.B. Mathieu & Zajac, 1990;
Meyer et al., 2002; Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005). Die untenstehende Tabelle
stellt empirisch gesicherte Bedingungen, Korrelate und Effekte von affektivem Commit-
ment dar. Sie stammen aus der Metaanalyse von Meyer et al. (2002) (69 Studien mit n =
23656 Teilnehmern), welche nur Studien auswertet, die auf dem Drei-Komponenten-
Modell des Commitment basieren und die ACS (affective commitment scale) verwenden,
mit der auch das Commitment im Rahmen dieser Arbeit erhoben wird. Die Ergebnisse zu
kalkulatorischem und normativem Commitment werden an dieser Stelle nicht nidher aus-

gefiihrt.

Bei den Bedingungsfaktoren féllt auf, dass fiir die Konstrukte Selbstwirksamkeit, Kon-
trolliiberzeugungen, transformationale Fiihrung und Unterstlitzung wie in Kapitel 2.3 be-
schrieben auch ein Zusammenhang zu Gesundheit nachgewiesen ist. Dies konnte ein ers-
ter Hinweis auf eine Dreiecksbeziehung dieser Ressourcen mit AC und Gesundheit sein
(Mediation). Im Folgenden werden die einzelnen Bedingungen, Korrelate und Effekte

genauer betrachtet.
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Tabelle 5. Bedingungen, Korrelate und Effekte des affektiven Commitments (Metaanalyse von

Meyer et al., 2002)
Bedingungen Korrelate Effekte
Personenmerkmale: e Arbeitszufriedenheit (p = ¢ Kiindigungsabsichten

e Alter (p=.15)

e Dauer der Organisations-
zugehorigkeit (p =.16)

e Externale Kontrolliiber-
zeugungen (p =-.29)

¢ Selbstwirksamkeit
(p=.11)

Arbeitserfahrung:

¢ Organisationale Unterstiit-

.65)

¢ Involvement (p =.53)

e Commitment mit dem Be-
ruf (occupational commit-
ment)

e (p=.51)

e Zufriedenheit mit Bezah-
lung (p = .35)

e Zufriedenheit mit den Kol-
legen (p = .45)

e (p=-.56) und Fluktua-
tion

o (p=-.17)

Absentismus (p =-.15)

Abwesenheit (freiwillig)

(p=-.22)

Organizational Citi-

zenship Behavior

(OCB) (p=.32)

e Arbeitsleistung (p = .16)

zung (p = .63) e Extrinsische Arbeitszufrie- e Stress (p=-.21)

e Transformationale Fiih- denheit (p =.71) e Work-family-conflict
rung (p = .46) e Intrinsische Arbeitszufrie- e (p=-.20)

e Rollenkonflikte (p = -.30) denheit (p = .68)

e Rollenambiguitit e Zufriedenheit mit Auf-

o (p=-39) stiegsmoglichkeiten (p =

¢ Interaktionale Fairness 3 8), o

o (p=.50) e Zufriedenheit mit Vorge-

e Distributive Fairness setzten (p N 42) )

o (p=.40) e Berufszufriedenheit (p =

e Prozedurale Fairness 62)

o (p=.3%)

3.2.2 Die Entstehungsbedingungen des affektiven Commitments

So wie Erleben und Verhalten immer aus einem Zusammenspiel von Personlichkeitsfak-
toren und Umweltfaktoren entsteht, so ist auch affektives Commitment als ein Produkt
des Zusammenwirkens von Personlichkeits- und Arbeitsplatzfaktoren zu betrachten. Es
entsteht durch die Erfahrungen, die eine Person (mit ihren spezifischen Merkmalen) mit
einer Organisation macht. Uber den genauen Entstehungsprozess der affektiven Bindung
eines Mitarbeiters an seine Firma gibt es in der Organisationspsychologie wenige Er-
kenntnisse. Angenommen wird, das AC gegeniiber der Organisation durch emotionale
Bewertungsprozesse entsteht, die auf Identifikation und dem Gefiihl von Eingebundenheit
beruhen (Harazd et al., 2012). Nach Rhoades, Eisenberger und Armeli (2001) entsteht die
affektive Bindung durch die Erfiillung grundlegender sozioemotionaler Bediirfnisse nach
Anschluss, Anerkennung und Respekt. Meyer und Maltin (2010) nehmen an, dass die

affektive Bindung ein Indikator dafiir ist, dass menschliche Grundbediirfnisse nach Auto-
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nomie, Kompetenz und Verbundenheit mit anderen erfiillt werden, was letztlich zu einer
starken gefiihlsméiBigen Bindung ans Unternehmen fiihrt. Hier ist anzumerken, dass in
Kapitel 2.3.3.2 solche Merkmale als Ressourcen von Lehrergesundheit identifiziert wur-
den, die ein Gefiihl der Zugehorigkeit und Eingebundenheit im sozialen Gefiige bewir-
ken. AC wird also durch gesundheitsforderliche Arbeits- und Organisationsbedingungen
beeinflusst. Es konnte eine Vorstufe von Lehrergesundheit in Form eines Mediators dar-

stellen.

In der Literatur sind unterschiedliche Personenmerkmale und Arbeitsplatzmerkmale be-
schrieben, die als Bedingungsfaktoren von Commitment gelten. Porter et al. (2005, S.
178 ff.) entwerfen ein theoretisches Modell der Entwicklung des OC einer Person, wel-

che in drei Stufen verliuft:

1. In der Antizipationsphase, vor dem Eintritt in die Organisation, besteht beim Mitar-
beiter (in spe) bereits ein gewisses Pre-Commitment. Dieses ist zum einen abhédngig
von den Erwartungen an die neue Organisation (der neue Mitarbeiter hat in der Regel
bereits einiges iiber die Organisation gehort, kennt deren Produkte/Dienstlei-stungen
und Image oder kennt Menschen, die dort arbeiten), zum anderen von den Person-
lichkeitsmerkmalen des Mitarbeiters. Es gibt Werte, Vorstellungen und Dispositio-
nen, die eine Person fiir hohes oder niedriges Commitment prédestinieren, beispiels-
weise die Sozialisation in einer fritheren Organisation oder die Wertvorstellungen be-
ziiglich organisierter Arbeit oder Organisationen im Allgemeinen. Auch die situati-
ven Umstidnde beziiglich der Entscheidung zum Beitritt beeinflussen das Pre-
Commitment (wenn diese freiwillig erfolgte oder als 6ffentlich und schwer zu revi-
dieren wahrgenommen wird, ist es wahrscheinlicher, dass die Entscheidung gerecht-
fertigt und Commitment zur neuen Organisation entwickelt wird).

2. Die Initiationsphase ist die frithe Beschiftigungsphase, in der der neue Mitarbeiter
mit der Realitdt der Organisation konfrontiert wird und sich die Einstellung gegen-
iiber der Organisation durch erste Eindriicke weiterentwickelt. In dieser Anfangszeit
haben Erfahrungen, wie zum Beispiel die ersten Kontakte mit dem Vorgesetzten,
noch grofle Einflusskraft. Porter et al. (ebd., S. 179) nennen als einflussreiche Res-
sourcen flir die Commitmentbildung in dieser Phase die Art der Aufgabenverteilung
und Arbeitsaktivitdten, besonders die gefiihlte Verantwortung und die Interaktion mit
dem direkten Vorgesetzten, sowie (weniger einflussreiche Faktoren wie) die Arbeits-
gruppe und betriebliche Regelungen und Abldufe. Je wichtiger oder kritischer eine
dieser Ressourcen fiir den neuen Mitarbeiter ist, desto grofer ist der Einfluss auf das

organisationale Commitment. Je positiver die Erfahrungen mit den einzelnen Fakto-
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ren sind, desto positiver wirken sie auf das Commitment. Auch nicht-organisationale
Faktoren haben Einfluss auf die Bildung des Commitments, wie zum Beispiel die
Einstellung von Familienmitgliedern und Freunden beziiglich des neuen Arbeitgebers
oder mogliche alternative Jobangebote.

3. Verbleibt ein Mitarbeiter lingere Zeit in der Organisation, erreicht er die Einbin-
dungsphase (Entrenchment). Die Faktoren aus der frithen Beschiftigungsphase haben
auch hier noch Einfluss auf das Commitment, es kommen jedoch weitere Faktoren
dazu. Porter et al. (S. 180) verweisen auf die empirische Evidenz, die dafiirspricht,
dass das Commitment im Durchschnitt mit ldngerer Beschdftigungsdauer ansteigt
(siehe Kapitel 3.2.1). Dies konnte damit erklart werden, dass mit zunehmender Dauer
der Organisationszugehorigkeit die Arbeitsaufgaben herausfordernder und befriedi-
gender sein konnen. Die Person hat zudem iiber die Zeit emotionales Kapital in den
Arbeitsplatz investiert, hat Freundschaften und Beziehungen zu anderen Mitgliedern
aufgebaut. Auch ausgeschlagene Jobalternativen, deren Ablehnung zugunsten der
Organisation vor der eigenen Person gerechtfertigt werden muss, konnen zur Festi-
gung des Commitments beitragen. Ursache und Wirkung sind hier jedoch noch nicht

belegt, es konnten auch andere Variablen mit der Verweildauer kovariieren.

Ist das Commitment einmal gebildet, stellt es ein relativ stabiles Personlichkeitsmerkmal
dar (Felfe, 2008). Dieses Stufenmodell ist theoretisch nachvollziehbar aber nicht empi-
risch belegt. Die metaanalytisch abgesicherten Forschungserkenntnisse sprechen aber
dafiir, dass einige der hier genannten Faktoren, wie die Interaktion mit dem Vorgesetzten,
die Aufgabenverteilung oder Kontakte mit Kollegen, das AC bedingen. Merkmale der
sozialen Unterstiitzung durch die Organisation und ihre Mitglieder, insbesondere das
Fiihrungsverhalten des Vorgesetzten, welches als unterstiitzend, fair und transparent

wahrgenommen wird, tragen zur Entstehung von AC bei.

Fiihrungsverhalten

Sicher ist, dass das Fiihrungsverhalten einen gro3en Einfluss auf die Commitmentbildung
hat. Als empirisch gesicherte Antezedenzvariable zu affektivem Commitment nennt die
Metaanalyse von Meyer et al. (2002) transformationale Fiihrung (p = .46) (siehe hierzu
auch Felfe, 2008). Forderlich ist also ein Fiihrungsverhalten, welches durch Vorbildfunk-
tion, Inspiration und Motivation, intellektuelle Stimulation sowie Unterstiitzung, Wert-
schiatzung und Partizipation der Mitarbeiter gekennzeichnet ist (vgl. Felfe, 2008). Ma-
thieu und Zajac (1990) ermittelten in ihrer Metaanalyse Korrelationen zwischen Com-
mitment und partizipativer Fiihrung (p = .39) bzw. mitarbeiterorientierter Fiihrung (p =

.34). Bei der mitarbeiterorientierten Fiihrung steht der Mitarbeiter mit seinen Bediirfnis-
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sen nach sinnstiftender Arbeit, personlicher Weiterentwicklung und sozialen Beziehun-
gen im Mittelpunkt. Mitarbeiterorientierte Fiihrungskréfte fiihren partizipativ und empa-
thisch und sorgen fiir Transparenz und vertrauensvolles Miteinander. Sie unterstiitzen die

Mitarbeiter in ihrer beruflichen und personlichen Weiterentwicklung (vgl. Badura, 2009).

Beide Fiihrungsstile sind gekennzeichnet durch organisationale Unterstiitzung (der mitar-
beiterorientierte Fiihrungsstil noch stirker als der transformationale), welche ebenfalls
stark mit AC korreliert ist. Sowohl der transformationale als auch der mitarbeiterorien-
tierte Flihrungsstil gelten wie bereits erwéhnt als gesundheitliche Ressource im Lehrerbe-
ruf (Kapitel 2.3.3.2). Das Geben von positivem und konstruktivem Feedback ist Bestand-
teil beider Fiihrungsstile. Studien speziell zu Feedback und AC sind bisher nur vereinzelt
zu finden: Norris-Watts und Levi (2004) fanden einen Mediatoreffekt des AC in der Be-
ziehung von Feedbackkultur und OCB. AC und Feedbackkultur korrelierten im modera-
ten Bereich (» = .38, p < .01). Joo und Park (2010) berichten einen Zusammenhang von r
=.42 (p <.01) fiir AC und Feedback durch den Vorgesetzten (n = 241 Angestellte in Ko-

rea).

Es kann also festgehalten werden, dass sich ein gesundheitsforderliches Fiihrungsverhal-
ten forderlich auf das AC auswirkt.

Wahrgenommene organisationale Unterstiitzung

Eine weitere Antezedenzie mit relativ starkem positivem Zusammenhang stellt nach
Meyer et al. (2002) die wahrgenommene organisationale Unterstiitzung (p = .63) dar.
Hierunter versteht man nach Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa (1986) die
Wahrnehmung des Mitarbeiters dariiber, inwieweit die Organisation seine Leistungen
wertschitzt bzw. anerkennt, wie sehr die Organisation fiir sein Wohlergehen sorgt und
seine sozioemotionalen Bedirfnisse erfiillt. Wahrgenommene organisationale Unterstiit-
zung kann als soziale Unterstiitzung seitens der Organisation verstanden werden. Wie
schon beim mitarbeiterorientierten Fiihrungsstil wird auch hier die Bedeutung der sozia-
len Unterstiitzung deutlich, die als Gesundheitsressource zugleich von Bedeutung fiir AC
zu sein scheint. Rhoades et al. (2001) beschreiben AC als Mediator in der Beziehung von
organisationaler Unterstiitzung und Kiindigungsabsichten. Die soziale Unterstiitzung
durch die Organisation erhoht also das AC und dieses senkt wiederum die Kiindigungs-
absichten. Dies stiitzt die Annahme dieser Arbeit, dass auch fiir andere berufliche Res-
sourcen, AC und die psychische Gesundheit von Lehrkriften Mediatorzusammenhénge
bestehen.
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Fairness

Die erlebte Fairness am Arbeitsplatz hat ebenfalls einen positiven Einfluss auf das AC.
Der Begriff Fairness bezeichnet die Gerechtigkeit der Verteilung von Belohnungen zwi-
schen Individuen oder Gruppen und die Verfahren zu ihrer Herstellung (Bierhoff, 2006,
S. 141). Man unterscheidet drei Facetten.

e [nteraktionale Fairness bezieht sich auf den zwischenmenschlichen Umgang und
steht dafiir, dass Menschen miteinander mit Wertschitzung, Respekt und Empa-
thie interagieren. Sie korreliert mit AC bei p = .50.

e Distributive Fairness beschreibt die Wahrnehmung von Gerechtigkeit bei der Ver-
teilung von Ressourcen (z.B. Gehalt) zwischen Mitarbeitern oder Gruppen. Die
Korrelation mit AC liegt in der Metaanalyse von Meyer et al. (2002) bei p = .40.

e Procedurale Fairness beschreibt die Fairness der Prozesse, mit deren Hilfe die

Ressourcen verteilt werden. Die Korrelation mit AC liegt bei p = .38.

Fairness bildet einen Bestandteil von Fiihrung und ist sowohl bei der transformationalen

als auch bei der mitarbeiterorientierten Fiihrung immanent.

Rollenambiguitiit

Einen negativen Einfluss auf AC haben hingegen Rollenambiguitdt (p = -.39) — also wi-
derspriichliche Erwartungen an die Rolle bzw. Unklarheit tiber die Aufgaben am Arbeits-
platz — und Rollenkonflikte (p = -.30), die als Bedrohung fiir die affektive Bindung mog-
lichst vermieden werden sollten (vgl. auch Judeh, 2011; Chang, 2008). Beide Konstrukte
werden in der Forschung oft gemeinsam als ,,Rollenstressoren* untersucht. Ein Mitarbei-
ter, der sich mit seiner Rolle am Arbeitsplatz nicht wohlfiihlt, empfindet eine weniger
starke Bindung an die Organisation. Auch hier besteht ein Zusammenhang zu Fithrungs-
stilen, die Transparenz und Klarheit der Aufgaben und Rollen férdern.

Personlichkeitseigenschaften

Fiir die Personlichkeitseigenschaften ergibt sich in der Metaanalyse ein negativer Zu-
sammenhang zu externalen Kontrolliiberzeugungen (p = -.29). Dies wirft die Frage auf,
ob AC internale Kontrolliiberzeugungen voraussetzt. Hinweise darauf finden sich bei
Coleman, Irving und Cooper (1999), die einen positiven Zusammenhang von AC und
internalen Kontrolliiberzeugungen von r = .35 berichten. Internale Kontrolliiberzeugun-
gen sind als Gesundheitsressource bekannt (siehe Kapitel 2.3.2). Der Zusammenhang zu
AC konnte darin begriindet sein, dass Kontrolliiberzeugungen zum Aufbau von Vertrauen
wichtig sind und der Mitarbeiter durch das Gefiihl der eigenen Kontrolle eher eine Bin-

dung eingeht.
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Als weitere Personlichkeitseigenschaft zeigen bei Meyer et al. (2002) die Selbstwirksam-
keitserwartungen (p = .11) einen positiven Zusammenhang zu AC. Auch fiir die kol-
lektiven Selbstwirksamkeitserwartungen (sieche Kapitel 2.3.3.2) ist ein positiver Zusam-
menhang zu AC belegt (Walumbwa, Wang, Lawler & Shi, 2004; Borgogni, Dello Russo,
Pettita & Latham, 2009).

Wie die Kontrolliiberzeugungen ist auch die Selbstwirksamkeit als Ressource fiir Ge-
sundheit bekannt — es erscheint eine Mediatorfunktion des AC in der Beziehung zur Ge-

sundheit moglich.

Die genannten Faktoren stellen Ansatzpunkte zur Steigerung des Commitments von Mit-
arbeitern dar (zum Commitmentmanagement vgl. Meyer & Allen, 1997; Felfe, 2008).

Alter und Dauer der Organisationszugehorigkeit

Das AC steigt laut Metaanalyse von Meyer et al. (2002) mit dem Alter (p = .15). Bei Ma-
thieu und Zajac (1990) liegt der Zusammenhang bei p = .20. Erklart werden kann dies
durch Selektions- und Sozialisationsprozesse (vgl. Felfe, 2008, S. 145). AC und die Dau-
er der Organisationszugehorigkeit sind nach Meyer et al. (2002) ebenfalls korreliert (p =
.16). Hier ist anzumerken, dass Alter und Organisationszugehdrigkeit hoch korreliert
bzw. konfundiert sind und die Korrelation zwischen Alter und AC ein Artefakt sein
konnte. Es ist davon auszugehen, dass Mitarbeiter, die keine Bindung an die Organisation

empfinden, tendenziell kiirzer in ihr verbleiben.

Geschlecht

Fiir den demografischen Faktor Geschlecht ist die Befundlage nicht eindeutig (Harazd et
al., 2012). Altere Studien (z.B. Hrebiniak & Alutto, 1972) verweisen darauf, dass Frauen
ein hoheres affektives Commitment haben als Ménner. Als Grund werden héhere Zu-
gangsbarrieren, aber auch geringere Jobalternativen fiir Frauen diskutiert (Mathieu &
Zajac, 1990). Dieser Zusammenhang ist in der Metaanalyse von Meyer et al. (2002) nicht

nachweisbar.

3.2.3 Korrelate des affektiven Commitments

Als Korrelate von AC gelten solche Konstrukte, die theoretisch nicht eindeutig den Be-
dingungen oder Effekten zuzuordnen sind, die aber einen Zusammenhang zu AC aufwei-
sen. Hierbei sind einige Konstrukte auffdllig hoch mit AC korreliert. So zeigt sich ein
generell starker Zusammenhang mit Malen der Zufriedenheit: Die Arbeitszufriedenheit
(p = .65), Berufszufriedenheit (p = .62), extrinsische (p = .71) und intrinsische Arbeitszu-
friedenheit (p = .68) sowie die Zufriedenheit mit der Bezahlung (p = .35) und mit der Be-
forderung (p = .38), sowie die Zufriedenheit mit den Kollegen (p = .45) und mit dem
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Vorgesetzten (p = .42) korrelieren mit AC. Des Weiteren werden Involvement (p = .53)

und Commitment mit dem Beruf (p = .51) als Korrelate genannt.

An dieser Stelle wird eine begriffliche Abgrenzung zu verwandten Konstrukten vorge-

nommen:

Affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist eine affektive Reaktion auf bestimmte Komponenten des Ar-
beitsplatzes und variiert situations- und fdtigkeitsspezifisch, wahrend Commitment ein
situations- und tdtigkeitsiibergreifendes Konstrukt ist und eine eher langfristige und glo-
bale Einstellung bezeichnet. Die allgemeine Arbeitszufriedenheit korreliert bei Meyer et
al. (2002) mit affektiven Commitment bei p = .65. Die Autoren weisen hier darauf hin,
dass Male fiir Arbeitszufriedenheit oft Items enthalten, die auf die Zufriedenheit mit der

Organisation abzielen und daher eine groe Nihe zum Konstrukt AC besteht.

Affektives Commitment und Involvement

Involvement beschreibt die Bindung an die Arbeit oder Tatigkeit, bzw. das AusmaB, in
dem sich Mitarbeiter mit ihrer Arbeit identifizieren (Felfe, 2008, S. 161). Unterschieden
werden “Work Involvement” und “Job Involvement”. Work Involvement bezeichnet den
Stellenwert der Arbeit im Leben (Arbeit als zentrales Lebensinteresse) und Job Involve-
ment die Anstrengungsbereitschaft bei einer konkreten Tétigkeit (Ammon, 2006, S. 9).
Job-Involvement ist Bestandteil von Commitment (siche Definition von Meyer & Allen,
1984: ,,...involvement in the work organisation®). Affektives Commitment korreliert sig-

nifikant mit Involvement (p = .53, Meyer et al., 2002).

Affektives Commitment und Identifikation

In der Metaanalyse von Meyer et al. (2002) nicht beriicksichtigt ist die (affektive) orga-
nisationale ldentifikation, ein Konstrukt, welches besonders im deutschen Forschungs-
raum untersucht wurde (Van Dick & Wagner, 2002; Van Dick, 2004) und welches hohe
Zusammenhidnge zu AC aufweist (z.B. r = .59, Franke & Felfe, 2008). Der Begriff be-
zeichnet die ganzheitliche Bindung einer Person an eine Organisation. (Affektive) Identi-
fikation mit der Organisation bedeutet, dass die Mitarbeiter wissen, dass sie Mitglied ei-
ner bestimmten Organisation sind, dass sie mit diesem Wissen aber auch Gefiihle verbin-
den (z.B. Freude, Stolz) und sich entsprechend verhalten (z.B. die Organisation nach au-
Ben verteidigen) (Van Dick, 2004, S. 2). Commitment und Identifikation basieren auf
unterschiedlichen Ursachen. Wahrend Commitment hauptsdchlich aufgrund von Aus-
tauschfaktoren (Investitionen und erhaltene Gegenleistungen) entsteht, entwickelt sich
Identifikation aufgrund einer wahrgenommenen Ahnlichkeit und gemeinsamem Schick-
sal mit der Gruppe/Organisation (Tyler & Blader, 2000, zit. n. Van Dick & Wagner,
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2002, S. 134). Commitment wird als relativ stabiles Merkmal angesehen, wohingegen die
Identifikation flexibel ist. Auch die empirische Forschung spricht fiir eine Unterschei-
dung der beiden Konstrukte (Mael & Tetrick, 1992; Van Knippenberg & Sleebos, 2006;
Van Dick, 2004). Allgemein kann man festhalten, dass die Identifikationsforschung mehr

sozialpsychologisch als organisationspsychologisch orientiert ist.

3.2.4 Effekte des affektiven Commitments — Nutzen und Risiken

Affektives Commitment verbindet die Interessen des Arbeitnehmers und des Arbeitge-
bers (Bryson & White, 2008, S. 3). Es bringt fiir beide Seiten — Mitarbeiter und Organisa-

tion — Vorteile mit sich, welche an dieser Stelle erortert werden.

3.2.4.1 Nutzen von AC fiir die Organisation

AC zeigt unter den Commitmentformen wie erwédhnt die stirksten Zusammenhinge zu
erwinschtem Verhalten. Unter den Effekten wird als fiir die Organisation interessanter
Effekt der negative Zusammenhang mit Fluktuation (Wechselabsichten, Kiindigung) und
mit Absentismus (Fehlzeiten) genannt. Absentismus kann als eine Art stummer Protest
gewertet werden und ist oft Hinweis auf Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen
oder Uberlastung. Es erscheint logisch, dass ein Mitarbeiter, der sich an seine Organisati-
on gebunden fiihlt, selten der Arbeit fernbleibt und auch keine Kiindigungsabsichten
hegt. Die Empirie erbrachte hierzu eindeutige Ergebnisse. In der Metaanalyse von Meyer
et al. (2002) korreliert AC mit Absentismus (p = -.15) allgemein, mit freiwilliger Abwe-
senheit (also ohne gesundheitliche Griinde/,,Blaumachen®) (p = -.22), mit Kiindigungsab-
sichten (p = -.56) und mit Fluktuation (p = -.17).

Des Weiteren wird AC mit Extra-Rollen-Verhalten in Verbindung gebracht. Das Kon-
strukt Organizational Citizenship Behavior (OCB, Organ, 1988) bezeichnet den freiwilli-
gen Einsatz der Mitarbeiter flir die Ziele der Organisation, der iiber das vertraglich ver-
einbarte Mal} hinausgeht. Dieses Extra-Rollen-Verhalten ist eine wesentliche Vorausset-
zung fiir den Erfolg einer Organisation. Als Dimensionen des OCB nennt Felfe (2008, S.
101) Altruismus, Gewissenhaftigkeit, Sportsmanship (Toleranz gegeniiber betrieblichen
Missstanden und Unannehmlichkeiten), Verbindlichkeit/Umsichtigkeit und Civic Virtue
(Interesse und Engagement auch in der Freizeit). Eine affektive Bindung an die Organisa-
tion kann als eine Bedingung fiir OCB angesehen werden. Ein starkes Gefiihl der Ver-
bundenheit mit der Organisation erh6ht demnach die Bereitschaft, sich {iber das verlangte
Mal hinaus fiir ihre Ziele einzusetzen. Die Metaanalyse von Meyer et al. (2002) ergab

eine Korrelation zwischen affektivem Commitment und OCB von p = .32.
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Eine weitere wichtige ZielgroBe fiir Organisationen ist die Arbeitsleistung. Die Vermu-
tung liegt nahe, dass ein hoher Level an Commitment sich positiv auf die Arbeitsleistung
auswirkt, indem ein Mitarbeiter mit hohem AC vermutlich freiwillig mehr Anstrengun-
gen auf seine Arbeit verwendet. Dennoch zeigen empirische Untersuchungen, dass dieser
Zusammenhang verhdltnisméfBig schwach ausfillt (Meyer et al., 2002: p = .16; Mathieu
& Zajac, 1990: p = .13). Porter et al. (2005, S. 181) vermuten, dass zwar die Motivation
sich anzustrengen durch das Commitment erhoht ist, dass jedoch andere nicht durch
Commitment beeinflusste Faktoren die Leistung maf3geblich beeinflussen, wie Fachwis-
sen, Fiahigkeiten, Ausbildung und Verfiligbarkeit von Mitteln. Daher sind niedrige aber
positive Zusammenhéinge zwischen AC und Arbeitsleistung zu erwarten. Felfe (2008, S.
114) gibt zu bedenken, dass die Datenbasis fiir den Zusammenhang von Commitment
und Leistung bei Meyer et al. (2002) recht niedrig war (25 Stichproben mit weniger als
6000 Befragten) und sich das Bild mit wachsender Datenbasis im Bereich hoherer Zu-
sammenhédnge zu stabilisieren scheint. So findet eine neuere Metaanalyse von Cooper-
Hakim und Viswesvaran (2005) einen Zusammenhang von AC und Leistung von p = .27
(affective organizational commitment und job performance, 63 Studien mit n = 13933).
Hierbei ist entscheidend, wie Leistung gemessen wird (Fremdurteil/objektive Ma-
Be/Selbstauskunft).

Auch fiir die AuBenwirkung bzw. das Image spielt AC eine Rolle: Im Kontakt mit Kun-
den und in der Darstellung des Unternehmens in der Offentlichkeit (in Gesprichen mit
Bekannten und Freunden) ist ein Mitarbeiter mit hohem AC von Vorteil fiir das Unter-
nehmen, denn Kunden oder potenzielle Kunden werden wenig Vertrauen in das Unter-
nehmen und seine Produkte oder Dienstleistungen entwickeln, wenn die Mitarbeiter

selbst eine distanzierte oder kritische Haltung einnehmen (Felfe, 2008, S. 13).

Als letzter Punkt sei auf den Nutzen von AC bei Changeprozessen verwiesen bzw. auf
einen moglichen Zusammenhang zwischen AC und Verdnderungsbereitschaft (Madsen,
Miller & John, 2005; Felfe, 2008). Organisationen sind in Zeiten wirtschaftlichen Wan-
dels umso mehr darauf angewiesen, dass sich Mitarbeiter auch in schwierigen Unterneh-
menslagen fiir ihre Firma einsetzen, Verdnderungen erfolgreich bewéltigen und mitge-
stalten, Unannehmlichkeiten tolerieren und sich besonders engagieren. Madsen et al.
(2005) untersuchten in einer Studie mit 462 Vollzeitangestellten aus vier nordamerikani-
schen Unternehmen den Zusammenhang von Verdnderungsbereitschaft (readiness for
change) und organisationalem Commitment. Sie berichten einen Zusammenhang von r =

45 (p < .01). Iverson (1996) fand einen Einfluss von AC auf Changeprozesse bei einer
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Stichprobe von Krankenhausangestellten. Dieser Zusammenhang taucht bisher in keiner
Metaanalyse auf.

3.2.4.2 Nutzen von AC fiir den Mitarbeiter

Meyer et al. (2002, S. 22) konstatieren, dass der Nutzen des AC fiir den Arbeitnehmer
weit weniger gut erforscht ist als der Profit fiir den Arbeitgeber. Positive Effekte fiir den
Mitarbeiter werden in der Forschung nach wie vor wenig thematisiert. In Beziehungen
konnen Partner unterschiedlich stark sein. In einem Arbeitsverhiltnis herrscht in der Re-
gel ein klares Machtgefille und die Abhingigkeit des Mitarbeiters von der Organisation
ist meist grofer als umgekehrt. Der Nutzen in der Bindung an den Betrieb liegt fiir den
Mitarbeiter nicht in der Entlohnung, denn die bekommt er auch, ohne Commitment zu
empfinden. Es muss also andere Griinde geben, die ein Individuum zur Bindung an eine

Organisation veranlassen.

Eine positiv erlebte Bindung kann den Selbstwert des Mitarbeiters erhohen und zu einem
konsistenten Selbstbild beitragen (Felfe, 2008). Committete Mitarbeiter identifizieren
sich hédufig stark mit ihrem Unternehmen und dessen Ansehen, sie empfinden Stolz und
Selbstaufwertung. Man kann sich vorstellen, dass es dem Selbstwert eines Mitarbeiters
nicht zutréglich ist, Mitglied eines Unternehmens zu sein, mit dessen Werten und Zielen
er sich nicht identifiziert und welchem er sich in keiner Weise verbunden fiihlt.

Einen weiteren wichtigen Bereich stellt der im Fokus dieser Arbeit stehende Zusammen-
hang zwischen Commitment und dem Wohlbefinden bzw. der Gesundheit des Mitarbei-
ters dar (sieche Kapitel 3.4), der fiir einige Berufsfelder bereits nachgewiesen werden
konnte. Es wird vermutet, dass dem AC eine wichtige Ressourcenfunktion zukommt
(Meyer et al, 2002; Felfe, 2008). So zeigte die Metaanalyse von Meyer et al. (2002) nega-
tive Zusammenhinge mit Stresserleben (p = -.21) und Work-family-Konflikten (p = -.20).

Der Bezug von AC zu Gesundheit wird in Kapitel 3.4 genauer beschrieben.

3.2.5 Zusammenfassung

Die Erfiillung grundlegender sozioemotionaler Bediirfnisse nach Anschluss, Zugehorig-
keit, Anerkennung und Respekt scheint ursédchlich fiir die Entstehung von AC zu sein.
Das Gefiihl von Zugehorigkeit und Gemeinschaft als grundlegendes menschliches Be-
diirfnis scheint den Kern der Commitmententstehung zu bilden. Dies zeigt sich in den
empirischen Befunden, wonach soziale Merkmale wie Unterstiitzung durch die Organisa-
tion bzw. durch den Vorgesetzten, Fairness und Transparenz sowie Anerkennung in den

Interaktionen am Arbeitsplatz das AC bedingen. Demografische Merkmale scheinen eine
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geringere Rolle zu spielen. Fiir das Alter, Dienstalter und das Geschlecht lassen sich

schwache Korrelationen zu AC nachweisen.

Die Betrachtung der Antezedenzien stiitzt zudem die Annahme der Arbeit, dass affekti-
ves Commitment als Mediator in der Beziehung von beruflichen Ressourcen und Ge-
sundheit fungieren konnte, da einige Antezedenzien des AC auch als Bedingungsfaktoren
von Gesundheit und Wohlbefinden bekannt sind. So wirken sich beispielsweise ein ge-
sundheitsforderliches Fiihrungsverhalten oder die soziale Unterstiitzung im Kollegium

auch positiv auf das AC aus.

Unter den Effekten des AC interessiert in dieser Arbeit besonders der Zusammenhang
zwischen AC und Gesundheit/Wohlbefinden. Dieser Effekt wird in einem eigenen Unter-
kapitel (3.4) beleuchtet.

Die Ausfiihrungen dieses Kapitels stellten Ergebnisse der Commitmentforschung dar, die
durch Metaanalysen belegt sind und als weitgehend gesichert betrachtet werden konnen.
Im Folgenden soll es nun um Studien gehen, die sich gezielt mit dem affektiven Com-

mitment von Lehrkrdften beschiftigen. Hierzu gibt es keine metaanalytischen Daten.

3.3 Affektives Commitment bei Lehrkriften

Auch fiir Schulen bietet sich eine Untersuchung der affektiven Bindung von Lehrkréften
und deren Bedingungen und Effekten an. In diesem Berufsfeld interessiert weniger der
Zusammenhang von Commitment zu Kiindigungsabsichten oder Fluktuation, da diese
aufgrund der geringen Wechselmoglichkeiten eine weitaus kleinere Rolle spielen als in
Wirtschaftsunternehmen. Grofere Bedeutung kommt hier sicherlich dem Zusammenhang
von AC mit Arbeitsleistung und Engagement zu. Harazd et al. (2012) weisen darauf hin,
dass es von Seiten der Schulleitung an Motivations- und Anreizmoglichkeiten mangelt
und es daher bei Schulentwicklungsprozessen besonders auf die Einstellungen und das
Engagement der Lehrkrifte ankommt. Schulen sind heute durch die aktuellen Reformen
des Bildungssystems starken Verdnderungen ausgesetzt. Ein hohes affektives Commit-
ment der Lehrkréfte ist in Zeiten des Umbruchs besonders wichtig. AC fordert die Bereit-
schaft von Seiten der Lehrkraft, Einschrankungen hinzunehmen, gewisse Opfer fiir die
Schule zu erbringen und Verdnderungen mit zu tragen (Hallinger & Heck, 1998) — ent-
scheidende Faktoren fiir erfolgreiche Verdnderungsprozesse. LieBe sich der vermutete
Zusammenhang zwischen AC und psychischer Gesundheit bei Lehrkriften in dieser Ar-
beit untermauern, so ergiben sich zudem neue Moglichkeiten der Gesundheitsforderung
an Schulen, da AC bislang auf diesem Gebiet keine Rolle spielt. Auf den Forschungs-
stand zu AC und Gesundheit wird in Kapitel 3.4 ndher eingegangen. An dieser Stelle
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wird zundchst der Forschungsstand zu affektivem Commitment fiir die Berufsgruppe der
Lehrkréfte dargestellt. Die Forschungslage in diesem Bereich ist bisher allerdings defizi-
tar. Fiir die Berufsgruppe gibt es in der Commitmentforschung bislang keine Metaanaly-
sen zu den Bedingungsfaktoren und Effekten des affektiven Commitments. Speziell fiir
Deutschland existieren nur wenige Untersuchungen. Es soll anhand vorliegender Studien
aufgezeigt werden, welche Merkmale im Zusammenhang mit Commitment von Lehrkréf-

ten im Fokus der Forschung stehen.

3.3.1 Bedingungsfaktoren und Effekte von AC bei Lehrkridften

In Kapitel 2.3.1 wurde auf die Unterschiede zwischen Schulen und Wirtschaftsunterneh-
men eingegangen. Als lose gekoppelten Systemen fehlt es Schulen oft an gemeinsamen
Zielen, Kooperation und Zusammenarbeit der Mitglieder. Durch das fiir den Lehrerberuf
nach wie vor typische autonome Arbeiten (bis hin zum Einzelkdmpfertum) konnte die
Entstehung von AC, die wie gezeigt durch ein Gefiihl von Gemeinschaft, Zugehorigkeit
und Unterstiitzung gefordert wird, erschwert sein. Psychosoziale Prozesse wie das Klima
im Kollegium spielen an Schulen eine weitaus groflere Rolle als in Wirtschaftsunterneh-
men. Es ist zu vermuten, dass AC bei Lehrkréften sich vor allem bei einem guten Zu-
sammenhalt und unterstiitzenden Klima im Kollegium sowie bei wahrgenommener Un-
terstiitzung durch die Schulleitung zeigt und dass diese Faktoren in Studien vorrangig
untersucht werden. Tatsdchlich beschéftigt sich ein GroBteil der Untersuchungen aus dem
schulischen Bereich mit dem Einfluss des Fiihrungsverhaltens der Schulleitung und dem

Schulklima als Bedingungen von AC:

Die transformationale Fiihrung wird auch fiir Lehrkrifte als Bedingung von AC nachge-
wiesen: Nguni, Sleegers und Denessen (2006) fanden bei Grundschullehrern in Tansania
einen positiven Effekt von transformationalem Fiihrungsstil auf das OC (r = .18, gemes-
sen mit dem OCQ). Diese Befunde bestitigen sich bei Harazd et al. (2012). Sie unter-
suchten mithilfe eines Regressionsmodells an einer Stichprobe von n = 1473 deutschen
Berufsschullehrkriften, welche Faktoren als Pradiktoren von AC an Schulen angenom-
men werden konnen. Es zeigte sich auch hier eine Bedeutsamkeit des Leitungshandelns:
transformationale Fiihrung korrelierte mit AC (selbstentwickelte Skala) bei » = .38, Par-
tizipation bei r = .28. Auch Henkin und Holliman (2009) sowie Somech und Bogler
(2002) belegen Zusammenhinge zwischen Partizipationsmoglichkeiten der Lehrkrifte

und organisationalem Commitment.

Harazd et al. (2012) fanden in oben genannter Studie zudem einen moderat positiven Zu-

sammenhang (» = .24) zwischen AC und dem Arbeitsklima (soziale Beziehungen/ Art des
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Umgangs der Kollegen und der Vorgesetzten miteinander). Nir (2002) untersuchte an
542 israelischen Lehrkriften aus 54 Schulen den Zusammenhang von Arbeits- und Orga-
nisationsbedingungen (organizational health inventory, Hoy & Hannum, 1997) und dem
OC. Er fand heraus, dass ein freundliches Klima im Kollegium sowie die Schulleitung
und ihr Fiihrungsstil einen grolen Einfluss auf das organisationale Commitment haben.
Die Items des Organizational Health Inventory entsprechen dabei einem unterstiitzenden

und mitarbeiterorientierten Fiihrungsverhalten.

Zhu, Devos und Li (2011) untersuchten an n = 181 chinesischen Lehrkrédften den Einfluss
von gemeinsamen Visionen (shared vision) und Merkmalen der Schulkultur (Schulzielo-
rientierung, Fithrungsstil, Partizipation, soziale Beziehungen im Kollegium und Innovati-
onsbereitschaft) auf das affektive Commitment von Lehrkriften. Die Studie kommt zu
dem Ergebnis, dass Zielorientierung (r = .41), Fiihrungsstil (r = .19) und gemeinsame
Visionen (r = .21) die Haupteinflussfaktoren fiir organisationales Commitment bei Lehr-
kréaften sind. Zielorientierung wird auch in anderen Zusammenhingen als Einflussfaktor

fiir organisationales Commitment beschrieben (Lee, Tan & Javalgi, 2010).

Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen innerhalb des Kollegiums wurden in einigen
Studien als Pridiktor fiir Commitment bei Lehrkrdften nachgewiesen (Ross & Gray,
2006; Ware & Kitsantas, 2007). In kollektiven Selbstwirksamkeitserwartungen driickt
sich ein Gemeinschaftsgefiihl mit dem Kollegium aus. Dumay und Galand (2012) konn-
ten eine Mediatorfunktion der kollektiven Selbstwirksamkeit in der Beziehung von trans-

formationalem Fiihrungsstil und Commitment von Lehrkréften nachweisen.

Anerkennung und Feedbackkultur, die als Bedingungen fiir AC gelten (vgl. Norris-Watts
& Levi, 2004; Joo & Park, 2010), wurden im Zusammenhang mit Lehrkriaften bisher
kaum beachtet. Firestone und Pennell (1993) nennen Feedback jedoch eine Schliisselres-

source fur Lehrercommitment.

Riehl und Sipple (1996) konnten in einer nationalen Befragung von n = 14844 Lehrkraf-
ten in den USA einen Zusammenhang zwischen Faktoren des Schulklimas und dem OC
nachweisen. Das Commitment zeigte in den hierarchischen Regressionsanalysen Zu-
sammenhinge zu den Pridiktoren Unterstiitzung durch die Schulleitung, Ressourcen
(materielle Ausstattung und Elternunterstiitzung), kollegiale Unterstiitzung, Einflussmog-
lichkeiten und positives Schiilerverhalten. Der Faktor Ausstattung wird auch in anderen
Lehrerstudien nachgewiesen: Felfe (2005) sowie Harazd et al. (2012) berichten einen

Zusammenhang von rdumlicher und materieller Ausstattung und dem AC.
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Effekte von AC sind fiir die Berufsgruppe der Lehrkrifte kaum gesondert untersucht
worden. Es gibt Hinweise darauf, dass Organizational Citizenship Behavior auch fiir
Lehrkrifte als ein positiver Effekt angenommen werden kann (Feather & Rauter, 2004;
Somech & Bogler, 2002; Van Dick & Wagner, 2002). Somech und Bogler (2002) fanden
in einer Studie mit » = 983 israelischen Lehrkréften einen positiven Zusammenhang zwi-
schen OC und OCB (r = .39, p < .0001). Henkin und Holliman (2009) berichten einen
starken Zusammenhang von affektivem Commitment und der Bereitschaft, Verdnde-
rungsprozesse zu unterstiitzen. Ein weiterer moglicher Effekt von AC, der Zusammen-
hang zu Wohlbefinden und Gesundheit bei Lehrkriften, wird im nichsten Kapitel unter
3.4 erlautert. Fiir Lehrkréfte besteht hier ein Forschungsdefizit.

Das folgende Schaubild stellt den aktuellen Forschungsstand dar und ordnet dabei die
Bedingungen den Bereichen ,,Schulleitungshandeln®, ,,soziales Klima/Gemeinschaft* und
»Arbeitsplatzausstattung* zu:
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Bedingungen:
Schulleitungshandeln
1. Transformationale Fiihrung
2. mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten ( \
3. Die Unterstiitzung durch die Schulleitung
4. Partizipation/ Beteiligung an Entschei- Effekte:
dungspfozessen/ Einflussmoglichkeiten der 14. OCB
Lehrkrifte N
5. Verdnderungs-
5. Feedback bereitschaft
Soziales Klima/Gemeinschaft 16 Gerel s:i:ha‘ 0
6. gesundes Schulklima/ positives Klima im .+ Gesundheit (?)

Kollegium
7. Schulzielorientierung, gemeinsame Visionen \ /
8. Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen
9. Unterstiitzung durch Kollegen
10. Unterstiitzung durch Eltern
11. Schiilerverhalten
Arbeitsplatzausstattung
12. Materielle Ausstattung
13. Raumliche Ausstattung

1. Nguni et al., 2006; Harazd et al., 2012 11. Riehl & Sipple, 1996

2. Nir, 2002 12. Riehl & Sipple, 1996; Felfe,

3. Riehl & Sipple, 1996 2005; Harazd et al., 2012

4. Harazd et al., 2012; Riel & Sipple, 1996; Somech & Bogler, 13. Felfe, 2005; Harazd et al., 2012
2002; Henkin & Holliman, 2009 14. Somech & Bogler, 2002; Feather

5. Firestone & Pennell, 1993 & Rauter, 2004; Van Dick &

6. Nir, 2002; Harazd et al., 2012 Wagner, 2002

7. Zhu, Devos & Li, 2011 15. Henkin & Holliman, 2009

8. Ware & Kitsantas, 2007; Ross & Gray, 2006 16. Siche Kapitel 3.4

9. Riehl & Sipple, 1996

10. Riehl & Sipple, 1996

Abbildung 12. Forschungsstand zu Bedingungsfaktoren und Effekten des AC bei Lehrkraf-
ten

3.3.2 Zusammenfassung

Die im vorangegangenen Kapitel vorgestellten Bedingungstaktoren und Effekte des AC
sind Metaanalysen entnommen, die nicht nach Berufsgruppen der Stichproben differen-
zieren. Fiir die Berufsgruppe der Lehrkrifte ist das affektive Commitment weit weniger
erforscht als fiir Berufe der freien Wirtschaft. Aufgrund der Besonderheiten von Schulen
als lose gekoppelten Systemen kommt dem sozialen Klima eine wesentlich gro3ere Be-
deutung zu als in Wirtschaftsunternehmen, in denen klarere Strukturen und Steuerungs-

moglichkeiten sowie Anreizsysteme gegeben sind.

Das in der Metaanalyse von Meyer et al. (2002) genannte Merkmal transformationale

Fiihrung wird auch fiir Lehrkrifte als Bedingung von AC nachgewiesen. Dariiber hinaus
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wird auch ein mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten bzw. ein partizipatives und un-
terstiitzendes Fiihrungsverhalten als forderlich fiir AC bei Lehrkriften genannt. Im Fokus
der Forschung stehen aulerdem Merkmale des sozialen Klimas im Kollegium — der ge-
genseitigen Unterstiitzung und des Gemeinschaftsgefiihls — als Bedingungsfaktoren von
AC. Diese Faktoren spielen in lose gekoppelten Systemen eine besondere Rolle und ha-
ben auch Einfluss auf das Wohlbefinden der Mitarbeiter (siche Kapitel 2.3.3.2). Arbeits-
platzfaktoren wie die materielle Ausstattung und die rdumliche Situation werden eben-

falls in Zusammenhang mit AC gebracht.

Bei der Betrachtung der Bedingungsfaktoren fillt wie bereits unter 3.2.5 festgestellt ins
Auge, dass starke Parallelen zu den in Kapitel 2 erlduterten Bedingungsfaktoren der
Lehrergesundheit vorliegen (vgl. Tabelle 4). Auch das affektive Commitment von Lehr-
kraften wird beeinflusst durch Arbeits- und Organisationsmerkmale aus den Bereichen
Schulleitungshandeln, soziales Klima und Arbeitsplatzausstattung. Dies stiitzt die An-
nahme einer mdglichen Mediation des Zusammenhangs berufliche Ressourcen — Lehrer-
gesundheit durch das AC.

Unter den Effekten des AC bei Lehrkréften stehen im Fokus der Forschung Verdnde-
rungsbereitschaft und OCB von Lehrkriften, die in Zeiten von Umstrukturierung und
Reformen besonders wichtig erscheinen. Fiir diese Arbeit ist der Zusammenhang zu Ge-

sundheit und Wohlbefinden von Interesse, der im folgenden Kapitel behandelt wird.

3.4 Affektives Commitment und Gesundheit/Wohlbefinden

Das Hauptanliegen dieser Arbeit ist es, eine mogliche Beziehung zwischen affektivem
Commitment und dem psychischen Gesundheitszustand von Lehrkréften zu untersuchen.
Ein solcher Zusammenhang wird von einigen Autoren vermutet und es liegen unter-
schiedliche Forschungsergebnisse dazu vor, die an dieser Stelle dargestellt werden. Dabei
wird deutlich, dass einerseits die Studien zu widerspriichlichen Aussagen beziiglich der
Wirkzusammenhidnge kommen, und dass andererseits bislang kaum Ergebnisse aus dem

schulischen Bereich vorhanden sind.

Meyer et al. (2002, S. 22) weisen darauf hin, dass die Commitmentforschung lange Zeit
nur Ergebnisvariablen fokussiert hat, welche in erster Linie fiir die Arbeitgeberseite von
Interesse waren (OCB, Kiindigungsabsichten...). Erst in den letzten Jahren sind solche
Effekte des Commitments untersucht worden, die auch aus Arbeitnehmersicht relevant
sind — wie beispielsweise Stresserleben, Gesundheit und Wohlbefinden. Meyer und Mal-
tin (2010, S. 324) stellen fest, dass zwar bis dato eine wachsende Anzahl an Studien

Commitment und Mitarbeiter-Wohlbefinden in Bezug setzt, die Ergebnisse jedoch un-
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einheitlich sind und weiterer Forschungsbedarf besteht. Welcher Art ist der Zusammen-

hang von affektivem Commitment und Gesundheit?

Die Grundannahme der Arbeit ist, dass das affektive Commitment dhnlich wie die ,,sozia-
le Unterstiitzung* als gesundheitliche Ressource fungiert und sich sowohl direkte Effekte
auf Gesundheit als auch Puffereffekte in der Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung

nachweisen lassen. Ubergeordnete Fragestellungen sind:

1. Gibt es bei Lehrkriften direkte Effekte von AC auf die psychische Gesundheit (redu-
ziert AC psychische Beanspruchung / erhoht AC psychisches Wohlbefinden von
Lehrkriften)?

2. Ist AC ein Mediator in der Beziehung von Ressourcen und Gesundheit?

3. Puffert AC den Effekt von beruflichen Anforderungen auf die psychische Gesundheit
von Lehrkraften?

7 N
O©—0—
Gesundheit

|

Abbildung 13. Modell der angenommenen Wirkzusammenhiinge zwischen Anforderungen/ Res-

sourcen, AC und Gesundheit

Hinsichtlich der Wirkweise des affektiven Commitments als Ressource werden in der
Forschungsliteratur dhnlich wie fiir das Konstrukt ,,soziale Unterstiitzung* sowohl direkte
Effekte auf Gesundheitsindikatoren als auch Moderatoreffekte berichtet. An dieser Stelle
sollen einige Studien vorgestellt werden, die den Zusammenhang von AC und Aspekten
der Mitarbeitergesundheit (z.B. Stress, psychische oder psychosomatische Beschwerden,

Lebenszufriedenheit) untersuchen. Dabei wird eine Unterteilung vorgenommen in Stu-
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dien, die einen direkten Zusammenhang von AC und Gesundheit/Wohlbefinden nachwei-

sen und Forschungsergebnisse die AC als Moderator ansehen.

Zunéchst ist ausdriicklich darauf hinzuweisen, dass ein Problem bei der Beurteilung des
Forschungsstands darin liegt, dass ,,Gesundheit und ,,Wohlbefinden* komplexe und
multidimensionale Konstrukte sind und eine Vergleichbarkeit der Studien durch die un-
terschiedlichen Definitionen und Messinstrumente erschwert wird. Zudem handelt es
sich, wie bereits erwihnt, bei den vorliegenden Studien zumeist um Querschnittsuntersu-
chungen, so dass die Richtung des Zusammenhangs zwischen AC und Wohlbefinden

nicht nachgewiesen werden kann und sich auf theoretische Annahmen stiitzt.

Bei den hier aufgefiihrten Gesundheitsvariablen, fiir die ein direkter Zusammenhang zu
AC untersucht wurde, handelt es sich um langfristige Beanspruchungsfolgen im Sinne
einer psychischen Beeintrachtigung, die auf linger andauernde Arbeitsbelastung bzw.

Stressoren zuriickzufithren sind.

3.4.1 Direkte Zusammenhdnge von AC und Gesundheit

Unter 3.2.2 wurde erldutert, dass AC durch die Befriedigung menschlicher Bediirfnisse
nach Zugehorigkeit und Gemeinschaft entsteht. Unter 2.2.5 wurde in Anlehnung an das
Modell der Salutogenese vermutet, dass AC eine Widerstandsressource darstellt, die sich
positiv auf das Kohdrenzgefiihl auswirkt, welches wiederum ein Indikator von Gesund-
heit ist. Die affektive Bindung wiirde also bewirken, dass der Mitarbeiter sein Leben als
verstehbar, beeinflussbar und sinnvoll bzw. bedeutsam wahrnimmt. Anzunehmen ist,
dass ein Mitarbeiter, der eine affektive Bindung an seine Organisation verspiirt, sich bei
der Arbeit wohl fiihlt. Immerhin verbringen Menschen einen Grofteil ihrer Lebenszeit
am Arbeitsplatz und eine emotionale Bindung, die auf Zugehorigkeitsgefiihl und Einge-
bundensein in eine Gemeinschaft beruht, konnte positiv auf das Befinden wirken. An die-

ser Stelle werden empirische Befunde zu diesem Zusammenhang dargestellt.

AC fordert Gesundheit/Wohlbefinden bzw. AC mindert Stresserleben/psychische Be-
schwerden

Eine Untersuchung von Vanaki und Vagharseyyedin (2009) berichtet einen positiven Zu-
sammenhang von affektivem Commitment und allgemeiner Lebenszufriedenheit bei ira-
nischen Krankenschwestern (n = 250). Dieser Zusammenhang findet sich auch bei Zick-
ar, Gibby und Jenny (2004), die eine Korrelation zwischen Lebenszufriedenheit und AC
von r = .26 (p < .01) berichten. Grawitch, Trares und Kohler (2007) fanden in einer Stu-
die mit 152 Universititsangestellten positive Zusammenhénge zwischen AC und Wohlbe-

finden (mental well being) von » = .31.
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Fiir Stresserleben und AC hatte die Metaanalyse von Meyer et al. (2002) einen Zusam-
menhang (p = .-21) nachgewiesen. Bereits in der ersten Metaanalyse von Mathieu und
Zajac (1990) fanden die Autoren eine durchschnittliche korrigierte Korrelation zwischen
OC und Stresserleben von p = -.33. Leong et al. (1996) fanden in einer Studie mit n =
106 Beamten einen direkten negativen Zusammenhang zwischen OC (gemessen mit dem
OCQ) und psychischen und physischen Gesundheitsproblemen (gemessen mit Skalen des
Organisational-Stress-Indicator, Cooper & Sloan, 1988). Die hierarchischen Regressions-
analysen zeigten OC als signifikanten Pradiktor fiir die Gesundheitsmerkmale psychische
Beschwerden (r = -.27) und kérperliche Beschwerden (r = -.25). Ahnliche Zusammen-
hinge berichten auch Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren und Chermont (2003) sowie
Wegge, Van Dick, Fischer, Wecking und Moltzen (2006).

In der Forschungsliteratur findet sich zudem ein Zusammenhang zwischen AC und den
Komponenten von Burnout, der auch in ersten Metaanalysen bestitigt wird: Kalliath,
O’Driscoll und Gillespie (1998) untersuchten in einer Querschnittstudie an zwei Stich-
proben von Krankenhausangestellten (n = 197 Krankenpflegekrifte und » = 110 Labor-
techniker) den Zusammenhang von organisationalem Commitment (gemessen mit dem
OCQ) und den Dimensionen von Burnout. Sie fanden fiir die Gruppe der Krankenpflege-
kréfte direkte negative Effekte von OC auf Depersonalisierung (r = -.32) und emotionale
Erschopfung (r = -.38) sowie einen indirekten Effekt auf Depersonalisierung (r = -.26)
(via emotionale Erschopfung). Fiir die Stichprobe der Labortechniker lieen sich die Er-
gebnisse nur teilweise replizieren. Hier zeigte sich ein negativer Zusammenhang zwi-
schen OC und emotionaler Erschopfung (r = -.59). Niedriges Commitment scheint dem-
nach Burnout direkt und indirekt zu bedingen. Eine Metaanalyse von Lee und Ashforth
(1996) erhielt ein korrigiertes » = -.43 zwischen OC und emotionaler Erschopfung (Burn-

outdimension) und » = -.42 zwischen OC und Depersonalisierung (Burnoutdimension).

Maltin (2011) fiihrte eine erste Metaanalyse zum Zusammenhang der drei Commitment-
komponenten (nach Meyer & Allen, 1991) und Krankheit/Wohlbefinden durch. Dabei
gingen unterschiedliche Konstrukte von Wohlbefinden (hedonistisch und euddmonis-
tisch!") und dem Gegenpol Krankheit (Burnoutdimensionen, Stress/Anspannung, psychi-

sche Beschwerden, Depression und korperliche Beschwerden) in die Analyse ein. Die

' Dabei umfasst hedonistisches Wohlbefinden Lebenszufriedenheit, sich gut fiihlen, positive Emotionen.
Euddmonistisches Wohlbefinden (auch ,,psychisches Wohlbefinden) ist charakterisiert durch Selbstak-
zeptanz, Personlichkeitsentwicklung, Beziehungen zu anderen, Autonomie, Alltagsbewéltigung und Le-
bensziele (vgl. Ryff, 1989).
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Ergebnisse fiir affektives Commitment zeigten einen klaren negativen Bezug zu Krank-
heitsfaktoren (Burnout: p = -.47, Stress/Anspannung: p = -.39, psychische Beschwerden:
p = -.31, Depression: p = -.40, korperliche Beschwerden: p = -.19) und positive Zusam-
menhidnge zu Wohlbefinden (euddmonistisches Wohlbefinden: p = .48, hedonistisches
Wohlbefinden: p = .33). Maltin (2011, S. 57) folgert:

,»Thus, it is evident that employees who are committed to their organizations out of a
sense of emotional attachment are likely to experience less ill-health, more happiness
and general satisfaction with life, and more engagement and professional efficacy

(eudaimonic wellbeing) than those employees who are not committed in this way.”

AC fungiert als Mediator zwischen Ressourcen und Gesundheit

Die Funktion des affektiven Commitments als Mediator zwischen bestimmten Ressour-
cen und Gesundheit erscheint moglich, da sich AC wie erldutert aus anderen Ressourcen
speist und wiederum auf Gesundheit wirkt. Gibt es Ressourcen, die gleichzeitig als Be-
dingungen fiir Gesundheit und fiir AC gelten, so ist eine Dreiecksbeziehung in Form ei-
ner partiellen Mediation denkbar. Unter 3.2.5 wurde bereits festgestellt, dass die Bedin-
gungsfaktoren des AC zum Teil dieselben sind, wie die in Kapitel 2 erlduterten Bedin-
gungen von Gesundheit (gesundheitliche Ressourcen am Arbeitsplatz). Moglicherweise
wirken einige dieser Ressourcen gar nicht direkt auf Gesundheit und Wohlbefinden der
Mitarbeiter, sondern werden vermittelt durch AC als Mediator. Fiir diesen Zusammen-
hang, der im Rahmen der Arbeit {iberpriift werden soll, finden sich in der Forschungslite-

ratur erste Hinweise.

Meyer, Maltin und Thai (2012) nehmen beispielsweise an, dass die beruflichen Ressour-
cen mediiert {iber das Commitment zu mehr Wohlbefinden fiihren. Die Autoren begriin-
den diese Annahme mithilfe der Selbstbestimmungstheorie (SDT, Deci & Ryan, 1983).
Nach der SDT ist das Wohlbefinden abhéngig vom Motivationszustand der Person, wo-
bei extrinsische Motivation mit geringem und intrinsische Motivation (oder als hochstes
Mal autonome Regulation) mit hohem Wohlbefinden einhergehen. Die Qualitit der Mo-
tivation ist wiederum abhidngig von der Befriedigung der zentralen Grundbediirfnisse
Kompetenz, Autonomie und soziale Eingebundenheit. Meyer et al. argumentieren, dass
auch das AC durch die Befriedigung dieser drei Grundbediirfnisse entsteht und dass mit
der affektiven Bindung auch eine autonome Regulation einhergeht, welche sich auf das

Wohlbefinden der Person auswirkt (weitere Erlduterungen hierzu unter 7.1.3.1).

Im vorangegangenen Abschnitt iiber die Entstehung von affektivem Commitment wurde
erldutert, dass AC durch die wahrgenommene Unterstiitzung seitens der Organisation und

threr Mitglieder, besonders der Fiihrungskraft, entsteht. Da soziale Unterstiitzung als we-
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sentliche Gesundheitsressource gilt, kann bei einem direkten Effekt von AC auf Gesund-
heit auch eine vermittelnde Funktion des AC in der Beziehung von sozialer Unterstiit-

zung und Gesundheit (Mediatorfunktion) angenommen werden.

Eine Langsschnittuntersuchung von Panaccio und Vandenberghe (2009) mit n = 220
grofBtenteils kanadischen Angestellten testete eine Mediatorfunktion unterschiedlicher
Commitmentkomponenten in der Beziehung von wahrgenommener organisationaler Un-
terstiitzung (POS) (t1) und dem psychischen Wohlbefinden (t2) der Mitarbeiter, welches
durch positive und negative Affektivitit, generelle Arbeitszufriedenheit und allgemeine
Lebenszufriedenheit gemessen wurde. Affektives Commitment konnte als Mediator be-
statigt werden (r = .70 zwischen POS und AC; r = .43 zwischen AC und employee well-
being). Auch fiir andere Kriteriumsvariablen konnten Mediatoreffekte des AC nachge-

wiesen werden:

Maertz, Griffeth, Campbell und Allen (2007) testeten Zusammenhédnge zwischen wahr-
genommener organisationaler Unterstiitzung (POS) und Kiindigungsabsichten. Affekti-
ves Commitment fungiert hier als Mediator in der Beziehung von wahrgenommener or-
ganisationaler Unterstiitzung und Kiindigungsabsichten (Korrelation AC und POS r =
.64) und bestétigten damit die Befunde einer fritheren Untersuchung von Rhoades et al.
(2001), in der die Beziehung von POS und Kiindigungsabsichten ebenfalls durch AC me-
diiert wurde. Kiindigungsabsichten sind zwar kein Gesundheitsmerkmal, konnen aber auf

psychischer Beanspruchung am Arbeitsplatz basieren.

Studien zum Zusammenhang von AC und Gesundheit bei Lehrkriiften

Betrachtet man die Ergebnisse zum Zusammenhang von AC und Gesundheit gesondert
fiir die Berufsgruppe der Lehrkrifte, offenbart sich ein Forschungsdefizit. Maltin (2011b)
fand in einer Stichprobe von n = 326 kanadischen Lehrkriften einen Zusammenhang
zwischen Wohlbefinden und affektivem Commitment. Sie untersuchte kérperliche und
psychische Beschwerden sowie verschiedene Aspekte von Wohlbefinden (hedonistisch
und euddmonistisch). Billingsley und Cross (1992) berichten einen negativen Bezug zwi-
schen organisationalem Commitment und Stress (Frustration, Anspannung bei der Ar-
beit). Bei Hakanen, Bakker und Schaufeli (2006) weist OC einen negativen Bezug zu
Burnout auf. Allerdings wurde OC in beiden Studien mit selbstentwickelten Items, nicht
mit erprobten Skalen gemessen. Dariiber hinaus seien noch einige Beispiele fiir Studien
genannt, die sich mit Gesundheit von Lehrkréiften und verwandten Konstrukten des AC

beschiftigen:

Eine britische Untersuchung von Jepson und Forrest (2006) untersuchte den Zusammen-

hang von Commitment und Arbeitsstress bei Lehrkriften. Allerdings wurde hier das
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Commitment mit dem Beruf (Occupational Commitment) gemessen. Der starkste Pradik-
tor fiir Arbeitsstress mit einer stark negativen Auspriagung (r = -.589) war berufsbezoge-

nes Commitment.

Fiir Deutschland liegen wiederum nur Ergebnisse zur organisationalen Identifikation vor,
die sich zudem auf den Beruf/die Berufsgruppe beziehen, nicht auf die Schule: Van Dick
(2004) kommt in einer Untersuchung mit n = 283 Lehrkréiften zu dem Ergebnis, dass
Identifikation mit dem Beruf sich positiv auf Fehltage, Pensionierungsabsichten und
kérperliche Beschwerden auswirkt. Van Dick und Wagner (2002) konnten in einer Studie
mit n = 201 deutschen Lehrkriften einen Zusammenhang von sozialer Identifikation mit

der Berufsgruppe und physischer Gesundheit nachweisen (r = -.30).

Tabelle 6. Ubersicht direkter Effekte von AC auf Gesundheit (Lehrerstichproben kursiv)

AC fordert Gesundheit/Wohlbefinden

e allgemeine Lebenszufriedenheit (Vanaki & Vagharseyyedin, 2009; Panaccio & Vanden-
berghe, 2009)

e Wohlbefinden, hedonistisch und euddmonistisch (Maltin, 2011b)

e generelle Arbeitszufriedenheit (Panaccio & Vandenberghe, 2009)

e positive Affektivitdt (Panaccio & Vandenberghe, 2009)

AC mindert Stresserleben/psychische Beschwerden

negative Affektivitit (Panaccio & Vandenberghe, 2009)

Burnout (Lee & Ashforth, 1996; Kalliath et al., 1998; Hakanen et al., 2006)
Depression (Maltin, 2011)

psychische Beschwerden (Maltin, 2011; Leong et al., 1996)

korperliche Beschwerden (Maltin, 2011)

Arbeitsstress, Stress, Anspannung (Billingsley & Cross, 1992; Maltin, 2011);
Kiindigungsabsichten (Rhoades et al., 2001; Maertz et al., 2007)

Fazit: Es lassen sich sowohl direkte Effekte von AC auf Gesundheit als auch Mediatoref-
fekte nachweisen. Die Gesundheitsmerkmale bzw. Krankheitsmerkmale, die in der For-
schung mit AC in Zusammenhang gebracht werden, sind in erster Linie psychischer Na-
tur. Es liegen einige Befunde fiir die Berufsgruppe der Lehrkrifte vor. Ein Zusammen-
hang des AC zu psychischer Gesundheit (von Lehrkriften) soll auch in dieser Arbeit un-

tersucht werden.

3.4.2 AC als Moderator (indirekte Effekte von AC auf Gesundheit)

Das AC als Ausdruck eines Zugehorigkeits- und Gemeinschaftsgefiihls am Arbeitsplatz
konnte auch eine Pufferfunktion haben. Schon Mowday et al. (1982) gehen davon aus,

dass OC im Menschen ein gestéirktes Gefiihl von Sicherheit und Zugehorigkeit bewirkt
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und dies die negativen Effekte von Stress abpuffern kann. Im Sinne des transaktionalen
Stressmodells nach Lazarus et al. (Kapitel 2.2.4) konnte diese Wirkung damit erklart
werden, dass AC als Personlichkeitsmerkmal die kognitiven Bewertungsprozesse beein-
flusst (primédre Bewertung) oder aber eine Bewailtigungsressource zum Coping darstellt
(sekundire Bewertung).

Eine Reihe von Forschungsergebnissen spricht dafiir, dass affektives Commitment indi-
rekt auf die Gesundheit Einfluss nimmt, indem es als Moderator fiir die Beziehung zwi-
schen Arbeitsanforderungen und deren Folgen im Individuum fungiert. Hinsichtlich der
Ergebnisse herrscht Uneinigkeit dartiber, ob AC tatséchlich eine Ressource darstellt oder

eher als Verstirker von Stressoren am Arbeitsplatz zu sehen ist:

AC als Vulnerabilititsfaktor: Felfe (2008, S. 237 f.) weist auf mogliche gesundheitliche
Risiken einer zu hohen Mitarbeiterbindung (Overcommitment, eskalierendes Commit-
ment) hin. Damit ist eine libersteigerte berufliche Verausgabungsneigung gemeint. Einige
Autoren gehen davon aus, dass Menschen mit hohem AC mehr Stress erleben und stirker
unter beruflichen Schwierigkeiten leiden, da sie sich so sehr an die Organisation und de-
ren Wohl gebunden fiihlen, sich iiberengagieren und sich Belange der Organisation zu
sehr zu Herzen nehmen. Demnach haben Personen mit geringem Commitment eine gro-
Bere emotionale Distanz zur Organisation und fiihlen sich durch Arbeitsbelastungen we-
niger stark beansprucht. Auch Mathieu und Zajac (1990, S. 183) duflern diese Vermu-
tung, obwohl die von ihnen durchgefiihrte Metaanalyse eine negative Korrelation zwi-

schen OC und Stress ergab.

In einer Studie von Reilly (1994) mit n = 500 Krankenschwestern zeigte sich beispiels-
weise, dass die Beziechung von Stressoren und Burnout starker austiel, wenn das OC hoch
war. Irving und Coleman (2003) berichten aus einer Untersuchung mit n = 225 Angestell-
ten eine Verstirkung des Zusammenhangs von Rollenambiguitit und Anspannung am

Arbeitsplatz (Job Tension) durch den Moderator affektives Commitment.

AC als Stresspuffer: Die Mehrzahl der Autoren hingegen wertet AC als protektive Res-
source, von der eine Pufferwirkung auf die Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung aus-
geht (Siu, 2002; Begley & Czajka, 1993; Schmidt, 2006). Ahnliche Puffereffekte sind in
anderen Theoriezusammenhingen nachgewiesen, so z. B. fiir die soziale Unterstiitzung
(Schwarzer & Leppin, 1989; Leppin & Schwarzer, 1997) (siehe Kapitel 2.3.3.2). Dem-
nach schiitzt AC Personen vor den Auswirkungen von Stress und Belastung, da es ihrer
Arbeit Bedeutung und Sinn verleiht und sie ein verstirktes Gefiihl von Sicherheit und
Zugehorigkeit haben. Schon Antonovsky (1979) nennt Commitment eine wertvolle Res-

source, die den Menschen hilft, Spannungen und Druck in ihrer Organisation zu ertragen.
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In diesem Sinne konnte man also sagen: AC mildert die Auswirkungen von Stress. Dem-
nach miissten hohe Anforderungen bzw. Belastungen eher zu Beschwerden fithren, wenn
das affektive Commitment einer Person niedrig ist. Im néchsten Abschnitt wird der For-

schungsstand zur Pufferhypothese detaillierter dargestellt.

Forschungsstand zum Puffereffekt von affektivem Commitment

Begley und Czajka (1993) untersuchten als erste eine Moderatorwirkung von Commit-
ment auf die Beziehung zwischen Arbeitsbelastungen und den Beanspruchungsfolgen.
Sie befragten n = 82 amerikanische Krankenhausangestellte und maflen deren Commit-
ment vor und die Beanspruchungsfolgen wéahrend gravierender betrieblicher Umstruktu-
rierungen (drei Monate Abstand). Es wurde mithilfe moderierter Regressionsanalysen
gemessen, welchen Effekt das Commitment auf die Auswirkungen der Umstrukturierun-
gen hatte. Dabei wurde ein moderierender Effekt von Commitment auf die Kriteritumsva-
riable Arbeitsbeanspruchung gefunden. Die Arbeitsbeanspruchung wurde nur durch Be-

lastungen erhoht, wenn das Commitment niedrig war.

Eine Studie von Leong et al. (1996, siche oben) untersuchte den Effekt von organisatio-
nalem Commitment als Moderator in der Beziehung von beruflichem Stress und seinen
Folgen, um die Erkenntnisse von Begley und Czajka zu bestitigen — dies gelang jedoch

nicht.

Bridger, Kilminster und Slaven (2007) konnten einen moderierenden Effekt von Com-
mitment auf die Beziehung von Arbeitsbelastung und psychischer Beanspruchung nach-

weisen.

Siu (2002) untersuchte den Zusammenhang zwischen Arbeitsstressoren und Wohlbefin-
den bei Arbeitern (n = 158) und Angestellten (n = 138; n = 372) in China und Hongkong,
wobei organisationales Commitment als wichtige Moderatorvariable fiir diesen Zusam-
menhang angenommen wurde. Wohlbefinden wurde hier verstanden als mentales und
korperliches Wohlbefinden. Die hierarchischen Regressionsanalysen konnten nur fiir die
Angestellten-Stichprobe und eine der Arbeitergruppen eine Pufferfunktion von Commit-
ment in der Beziehung von Arbeitsstressoren zu kérperlichem Wohlbefinden feststellen.
Dariiber hinaus wurden in allen Stichproben direkte Effekte des Commitments auf die

abhingigen Variablen gefunden.

Eine Studie von Donald und Siu (2001) findet einen Puffereffekt des AC fiir den Zu-
sammenhang von physikalischen Bedingungen am Arbeitsplatz (Beliiftung, Beleuchtung

und Temperatur) und Gesundheit.
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Mehrere Studien beschéftigen sich mit dem Zusammenhang von Arbeitsstressoren und
Burnout: King und Sethi (1997) untersuchten den Moderatoreffekt von affektivem und
kalkulatorischem Commitment auf die Beziechung zwischen Rollenstressoren (Rollenam-
biguitdt und Rollenkonflikt) und Burnout. Die Stichprobe bestand aus n = 312 Informati-
onssystem-Fachleuten in den USA. Beide Rollenstressoren korrelierten positiv mit Burn-
out, affektives Commitment moderierte die Beziehung von Rollenstressoren und Burn-

out.

Schmidt (2006) fand in einer deutschen Studie mit n = 349 Altenpflegekriften eine Ab-
schwichung der Wirkungen von Arbeitsbelastung (Zeitdruck und Aufgabenkomplexitdit)
auf die Arbeitszufriedenheit, Erschopfung und Depersonalisation mit zunehmendem
Commitment. Fiir die Kriteriumsvariable Depersonalisation hob das starke Commitment

den Zusammenhang sogar géanzlich auf.

Wegge und Schmidt (2008) berichten Ergebnisse aus vier Stichproben (n = 349 Alten-
pflegekrifte, siche oben; n = 506 Verwaltungsangestellte; n = 211 /n = 161 Callcenter-
Mitarbeiter). Neben Haupteffekten des AC auf die Bunoutdimensionen emotionale Er-
schopfung und Depersonalisation fur alle vier Stichproben konnten fiir die ersten beiden

Gruppen auch Moderatoreffekte des AC nachgewiesen werden.

Tabelle 7. Ubersicht nachgewiesener Puffereffekte des AC in der Beziehung von:

e Arbeitsbelastung > Arbeitszufriedenheit (Schmidt, 2006)
e Arbeitsbelastung/Umstrukturierungen > Arbeitsbeanspruchung (Begley & Czajka, 1993)
e Arbeitsstressoren > korperliches Wohlbefinden (Siu, 2002)

e Arbeitsbelastung > psychische Beanspruchung (Bridger, Kilminster & Slaven, 2007)
e Arbeitsanforderungen > Burnout (Wegge & Schmidt, 2008; Schmidt, 2006)

¢ Rollenambiguitédt/Rollenkonflikt > Burnout (King & Sethi, 1997)

e Beliiftung, Beleuchtung, Temperatur > Gesundheit (Donald & Siu, 2001)

Fazit: Der Puffereffekt des AC in der Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung konnte be-
reits in einigen Forschungsarbeiten nachgewiesen werden. Fiir die Berufsgruppe der

Lehrkrifte liegen keine Befunde vor.

3.5 Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurde das Konstrukt affektives Commitment vorgestellt und der For-
schungsstand erortert. Der Begriff beschreibt die emotionale Bindung eines Mitarbeiters

an seine Organisation. Personen mit hohem AC identifizieren sich mit den Zielen und
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Werten der Organisation und mochten in ihr verbleiben (Allen & Meyer, 1990). Bedin-
gungsfaktoren, Korrelate und Effekte des AC wurden vorgestellt. Als metaanalytisch be-
legte Bedingungsfaktoren gelten Arbeits- und Organisationsfaktoren wie transformatio-
nales Fithrungshandeln, soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz, Fairness sowie Rollen-
konflikte.

Das Hauptaugenmerk der Forschung zum affektiven Commitment lag in der Vergangen-
heit auf dem Bereich der erwiinschten Effekte fiir die Organisation wie OCB, Abnahme
von Fluktuation und Leistung. Ein wichtiges Forschungsfeld ist in neueren Veroffentli-
chungen die Frage nach der Auswirkung von Commitment auf Gesundheit und Wohlbe-
finden, wobei es sowohl Hinweise fiir direkte Effekte von AC auf Gesundheit und Wohl-
befinden gibt als auch Hinweise auf eine Moderatorfunktion des AC in der Beziehung

von Belastung und Beanspruchung:

1. AC fordert Wohlbefinden/Gesundheit (direkter positiver Effekt).

2. AC mindert Stresserleben/ psychische Beschwerden (direkter negativer Effekt).

3. Bestimmte Faktoren mindern Gesundheit/Wohlbefinden. Mit steigendem AC
verringert sich dieser Zusammenhang (Puffereffekt).

4. Auch eine partielle Mediation liber AC wird berichtet: Bestimmte Faktoren be-
dingen AC, AC wiederum wirkt auf Gesundheit (Mediatoreffekt).

Auch einzelne Studien aus dem schulischen Bereich weisen diese Zusammenhinge nach.
Bezogen auf die Berufsgruppe der Lehrkrifte besteht in Deutschland eine Forschungslii-
cke hinsichtlich des affektiven Commitments. Fiir den schulischen Bereich konzentriert
sich die Forschung auf das soziale Klima und das Fiihrungsverhalten als Bedingungsfak-
toren von AC. Die wenigen Untersuchungen zu AC bei Lehrkriften zeigen, dass die af-
fektive Bindung an die Schule durch Faktoren beeinflusst wird, welche als gesundheitsre-
levante Arbeits- und Organisationsmerkmale bekannt sind (Fiihrungsstil, soziales Kli-
ma/soziale Unterstiitzung). Diese Faktoren scheinen also sowohl mit dem affektiven
Commitment als auch mit dem Wohlbefinden der Lehrkrifte zusammenzuhédngen. Es
konnte eine Dreiecksbeziehung in Form einer partiellen Mediation vorliegen, wie sie bei
Panaccio und Vandenberghe (2009) berichtet wird, die fiir wahrgenommene organisatio-
nale Unterstiitzung und psychisches Wohlbefinden eine Mediation durch AC nachweisen.
Puffereffekte des AC in der Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung bei Lehrkraften wer-
den nicht berichtet. Beide Wirkbeziehungen (direkte und indirekte Effekte des AC) sollen
im Rahmen der Arbeit fiir Lehrkréifte beleuchtet werden.
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Kapitel 4
Prazisierung der Fragestellung und Ableitung der Hypothesen

In den vorangegangenen Kapiteln wurde der Forschungsstand zu den Konstrukten
Lehrergesundheit und affektives Commitment erldutert und festgestellt, dass fiir den schu-
lischen Bereich eine Forschungsliicke hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen diesen
Konstrukten besteht. Es wurde herausgearbeitet, dass Lehrergesundheit in dieser Arbeit
als psychische Gesundheit von Lehrkrdften verstanden werden soll. Diese umfasst nicht
nur die Freiheit von psychischen Beeintrachtigungen (psychisches Wohlbefinden) und
psychosomatischen Beschwerden (korperliches Wohlbefinden), sondern auch die allge-
meine Lebenszufriedenheit einer Lehrkraft. Unter 3.4 wurden empirische Befunde zu den
Wirkzusammenhéngen der beiden Konstrukte prasentiert. Ein direkter Effekt von AC auf
Merkmale der Gesundheit ist relativ gut belegt und auch metaanalytisch nachgewiesen.
Auch eine vermittelnde Funktion des AC (Mediatorfunktion) zwischen Ressourcen am
Arbeitsplatz und dem Gesundheitszustand wird vermutet und vereinzelt nachgewiesen.
Erste Ergebnisse aus dem schulischen Bereich stiitzen diese Befunde. Des Weiteren deu-
ten bisherige Forschungsergebnisse darauf hin, dass affektives Commitment als eventuel-
ler Moderator (Puffer) in der Beziehung von Arbeitsanforderungen und Beanspruchungs-

folgen fungiert. Hier gibt es keine Befunde aus dem schulischen Bereich.

In diesem Kapitel erfolgen als Abschluss der theoretischen Uberlegungen die Priizisie-
rung der Fragestellungen der Arbeit und die Ableitung der Hypothesen. Dabei soll zu-
nichst aus den zusammengefassten Erkenntnissen der Kapitel 2 und 3 ein Wirkmodell
erstellt werden, das den Forschungsstand zu affektivem Commitment und Gesundheit
von Lehrkréften zusammenfasst. SchlieBlich werden Hypothesen formuliert, die im empi-

rischen Teil der Arbeit untersucht werden sollen.

4.1 Zentrale Fragestellungen der Arbeit

In der folgenden Untersuchung geht es darum, anhand zweier Stichproben deutscher
Lehrkréfte

* zum einen die mogliche Rolle des affektiven Commitments als Mediator zwischen
Arbeits- und Organisationsbedingungen (Ressourcen) und Lehrergesundheit zu ana-
lysieren, wobei Voraussetzung ist, dass sich ein signifikanter Zusammenhang zwi-
schen AC und Lehrergesundheit nachweisen lésst,

* und zum anderen einen mdglichen Moderatoreffekt von affektivem Commitment

auf den negativen Zusammenhang zwischen Belastungsfaktoren (Anforderungen)
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und der Lehrergesundheit nachzuweisen. Dementsprechend miissten sich berufliche
Anforderungen umso weniger auf die Lehrergesundheit auswirken, je héher das AC

einer Lehrkraft ist.

Es ergeben sich zwei {libergeordnete Hypothesen fiir die folgende empirische Untersu-

chung:

* Hypothese 1: Der positive Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen
und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft wird partiell oder vollstandig medi-
iert durch affektives Commitment. (Mediatorhypothese)

* Hypothese 2: Je hoher das affektive Commitment, desto geringer ist der negative
Zusammenhang zwischen den beruflichen Anforderungen und der psychischen Ge-
sundheit einer Lehrkraft. (Pufferhypothese)

4.2 Vermutete Wirkzusammenhéinge zwischen AC und Lehrergesundheit

An dieser Stelle sollen die Erkenntnisse aus dem Theorieteil zusammengefiihrt werden.
Es kann nach dem aktuellen Forschungsstand angenommen werden, dass es einen direk-
ten Zusammenhang zwischen AC und Merkmalen der Gesundheit gibt. In Kapitel 2.2.1

wurde das Konstrukt ,,Lehrergesundheit* durch drei Merkmale definiert:

* psychisches Wohlbefinden
» korperliches Wohlbefinden

* Lebenszufriedenheit

Fiir alle drei Merkmale finden sich empirisch fundierte direkte Zusammenhdinge mit AC
(vgl. Tabelle 6):

psychisches Wohlbefinden
*  Wohlbefinden, hedonistisch und euddmonistisch (Maltin, 2011b)
» positive Affektivitit (Panaccio & Vandenberghe, 2009)
» negative Affektivitdt (Panaccio & Vandenberghe, 2009)
* Burnout (Lee & Ashforth, 1996; Kalliath et al., 1998; Hakanen, et al., 2006)
* Depression (Maltin, 2011)
* Arbeitsstress, Stress, Anspannung (Billingsley & Cross, 1992; Maltin, 2011);
* psychische Beschwerden (Maltin, 2011; Leong et al., 1996)

korperliches Wohlbefinden
» korperliche Beschwerden (Maltin, 2011)
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Lebenszufriedenheit
» allgemeine Lebenszufriedenheit (Vanaki & Vagharseyyedin, 2009; Panaccio &
Vandenberghe, 2009)

Dartiber hinaus gibt es Hinweise auf eine Mediatorfunktion des AC. In diesem Fall
speist sich AC aus bestimmten gesundheitlichen Ressourcen und wirkt dann wiederum
auf die Gesundheit. Im Falle einer Mediation miissten einige Bedingungsfaktoren der
Lehrergesundheit also zugleich Bedingungsfaktoren des AC sein. Die theoretischen Be-
trachtungen haben gezeigt, dass AC durch Ressourcen bedingt wird, die ein Gefiihl von
Zugehorigkeit und Gemeinschaft bewirken. Diese Ressourcen sind wiederum teilweise
als Bedingungen fiir Gesundheit und Wohlbefinden bekannt. Somit wiare AC als Aus-
druck eines Zugehorigkeits- und Gemeinschaftsgefiihls letztendlich eine Vorstufe von
Gesundheit. Meyer und Maltin (2010) nehmen beispielsweise an, dass durch die Erfiil-
lung menschlicher Grundbediirfnisse nach Autonomie, Kompetenz und Verbundenheit mit
anderen eine gefiihlsméBige Bindung ans Unternehmen entsteht und diese wiederum zu
mehr Wohlbefinden fiihrt. An dieser Stelle werden die in Kapitel 2.3 vorgestellten Ein-
flussfaktoren von Lehrergesundheit mit den Einflussfaktoren des AC bei Lehrkréften
(Kapitel 3.3) verglichen. Als empirisch fundierte gesundheitsforderliche Ressourcen im

Lehrerberuf (externe Ressourcen) wurden in Kapitel 2.3.3.2 definiert:

mitarbeiterorientierte Fiihrung
* mitarbeiterorientierter Flihrungsstil (Partizipation, Transparenz, Feedback, Unter-
stiitzung)
» transformationaler Fiihrungsstil (Vermitteln von Visionen/Zielen, Vorbildfunktion,

Unterstiitzung)

Feedback und Anerkennung

* positive Riickmeldungen

Soziale Unterstiitzung
* Unterstiitzung durch die Schulleitung

+ erlebte soziale Unterstiitzung

Gemeinsame Uberzeugungen und Gemeinschaftsgefiihl
+ gemeinsame Uberzeugungen, Werte, Regeln

» kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen

Als empirisch fundierte Bedingungsfaktoren von AC im Lehrerberuf wurden in Kapitel
3.3 vorgestellt (vgl. Abbildung 12):
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Schulleitungshandeln
» transformationale Fiihrung
* mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten
* Unterstlitzung durch die Schulleitung
» Partizipation/ Beteiligung an Entscheidungsprozessen/ Einflussmoglichkeiten der
Lehrkrifte
* Feedback durch die Schulleitung

Soziales Klima/ Gemeinschaft
» gesundes Schulklima/ positives Klima im Kollegium
* Unterstiitzung durch Kollegen
* Unterstiitzung durch Eltern
* Schiilerverhalten
* Schulzielorientierung, gemeinsame Visionen

» kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen

Arbeitsplatzausstattung
* materielle Ausstattung

* rdumliche Ausstattung

Fazit: Die in Kapitel 2 und Kapitel 3 herausgearbeiteten Bedingungsfaktoren fiir Lehrer-
gesundheit bzw. fiir affektives Commitment sind zum Teil kongruent. Einige gesundheit-
liche Ressourcen sind zugleich Bedingungsfaktoren fiir AC. Im Folgenden wird ein

Wirkmodell fiir den vermuteten Zusammenhang vorgestellt.

4.2.1 Wirkmodell 1: AC als Mediator des Zusammenhangs zwischen Ressourcen

und psychischer Gesundheit

Es wird angenommen, dass die Beziehung zwischen folgenden Konstrukten und psychi-

scher Gesundheit zum Teil tiber AC vermittelt wird:

Mitarbeiterorientiertes Fithrungsverhalten

Das Konstrukt mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten wird als wichtige Gesundheits-
ressource beschrieben (Badura, 2008). Es zeichnet sich aus durch Unterstiitzung des Mit-
arbeiters, Wertschitzung, Transparenz, Offenheit und Partizipationsmdglichkeiten). Das
ebenfalls in der Literatur beschriebene transformationale Fiihrungsverhalten beinhaltet
gleichermaBBen Elemente der Mitarbeiterorientierung und wirkt sich daher auch auf die

Gesundheit aus. Als gesundheitsforderlich ist im Kern jedoch eigentlich die unterstiitzen-
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de Komponente mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten zu betrachten, weshalb es hier

als Konstrukt fiir die Beschreibung der angenommenen Mediatorbeziehung gewéhlt wird:

Das mitarbeiterorientierte Fiihrungsverhalten der Schulleitung vermittelt der Lehrkraft
ein Gefiihl der Unterstiitzung, Wertschitzung und Sicherheit, wodurch auch das AC
wichst. Dieses wiederum fiihrt zu mehr Wohlbefinden und wirkt so auf die psychische
Gesundheit.

Soziale Unterstiitzung

Die soziale Unterstiitzung, welche eine Lehrkraft an ihrer Schule erlebt, ist eine wichtige
Gesundheitsressource. Sie kann von Schiilern, Kollegen, Schulleitung oder Eltern ausge-
hen. Soziale Unterstiitzung stirkt das Zugehorigkeitsgefiihl und erleichtert die emotionale

Bindung an die Schule. Das AC wiederum wirkt sich gesundheitsforderlich aus.

Gemeinschaftsgefiihl

Der Begriff Gemeinschaftsgefiihl stammt aus der Individualpsychologie (Adler, 1920)
und gilt als Motiv, das die Gruppenbindungen aufrechterhélt. Es wird definiert als Gefiihl
der Zusammengehorigkeit und inneren Verbundenheit mit den Mitmenschen. Das Kon-
strukt beschreibt hier also eine innere Einstellung dem Kollegium gegeniiber. Das Kolle-
gium wird als Einheit wahrgenommen, die gemeinsame Werte teilt und gemeinschaftliche
Ziele verfolgt. Dadurch entsteht auch die innere Uberzeugung von der Handlungsfihig-
keit des Kollegiums im Sinne kollektiver Selbstwirksamkeitserwartungen (siche Kapitel
2.3.3.2). Das Gemeinschaftsgefiihl mit dem Kollegium bedingt ein hohes AC, welches

wiederum positiv auf die Gesundheit wirkt.

Feedback und Anerkennung

Feedback und Anerkennung der erbrachten Leistungen stellen eine Ressource fiir die Ge-
sundheit dar. Das Selbstwertgefiihl wird gestérkt, was sich positiv auf das Befinden aus-
wirkt. Feedback wird in der Forschung als Bedingung von AC beschrieben (Norris-Watts
& Levi, 2004; Joo & Park, 2010; Firestone & Penell, 1993). Es macht einen wichtigen
Aspekt des mitarbeiterorientierten Fiithrens aus, soll im Rahmen der Arbeit aber nicht auf
das Schulleitungshandeln beschriankt werden, sondern als eigenstéindiges Konstrukt gel-
ten. Feedback und Anerkennung kénnen im schulischen Kontext von Seiten der Schullei-
tung, der Kollegen, Schiiler und Eltern empfangen werden. Ein Klima von Feedback und
Anerkennung an einer Schule wirkt sich positiv auf das AC der Lehrkrifte aus und for-

dert dadurch wiederum das psychische Wohlbefinden.
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Externe Ressourcen

mitarbeiterorientierte Fithrung
soziale Unterstiitzung _
Gemeinschaftsgefiihl : 7

' Gesundheit

Feedback und Anerkennung

Abbildung 14. Wirkmodell 1 - AC als Mediator in der Beziehung von beruflichen Ressourcen und
Gesundheit

Hieraus ergeben sich folgende Hypothesen zu einer potenziellen Mediatorfunktion:

HI1: Der positive Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen und der psy-
chischen Gesundheit einer Lehrkraft wird vollstindig oder partiell mediiert durch

affektives Commitment.

e H 1.1: Der positive Zusammenhang zwischen einem ,,mitarbeiterorientierten
Fiithrungsverhalten* der Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehr-
kriften wird vollstindig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

e H 1.2: Der positive Zusammenhang zwischen ,,sozialer Unterstiitzung* (durch
Kollegen, Eltern, Schiiler) und der psychischen Gesundheit von Lehrkriften
wird vollstdndig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

e H 1.3: Der positive Zusammenhang zwischen ,,Gemeinschaftsgefiihl* mit dem
Kollegium (gemeinsame Ziele, kollektive Selbstwirksamkeit) und der psychi-
schen Gesundheit von Lehrkriften wird vollstindig oder partiell mediiert durch
affektives Commitment.

e H 1.4: Der positive Zusammenhang zwischen ,,Feedback und Anerkennung*
(durch Schulleitung, Kollegen, Eltern, Schiiler) und der psychischen Gesundheit
von Lehrkriaften wird vollstindig oder partiell mediiert durch affektives Com-

mitment.

4.2.2 Wirkmodell 2: AC als Moderator des Zusammenhangs von beruflichen An-
forderungen und psychischer Gesundheit

Neben den direkten Zusammenhidngen zwischen AC und Gesundheit liefert die For-

schungsliteratur einige Hinweise auf eine Moderatorfunktion des AC als Puffer in der
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Beziehung von beruflichen Anforderungen und Gesundheit. Hier liegen allerdings keine
Befunde fiir die Berufsgruppe der Lehrkrifte vor. Es wird angenommen, dass die berufli-
chen Anforderungen Auswirkung auf die Lehrergesundheit haben. Je hoher die berufliche
Anforderung, desto geringer sind das psychische und korperliche Wohlbefinden und die
Lebenszufriedenheit der Lehrkréfte. AC puffert diesen Zusammenhang ab.

Die empirisch fundierten externen Anforderungen im Lehrerberuf wurden in Kapitel
2.3.3.1 vorgestellt. Sie lassen sich unter folgenden Konstrukten zusammenfassen (vgl.

Tabelle 3):

Mangelnde Kooperation und soziale Konflikte
» soziale Konflikte und Mobbing
* unkooperative und spitze Kollegen
* Isolation
* Einzelkdmpfertum
» schwierige Schiiler und Unterrichtsstorungen
» aggressive Schiiler
» Konflikte mit Eltern

Arbeitsbelastung und Zeitdruck
* hohe Arbeitsbelastung
» Zeitdruck und fehlende Erholungspausen
+ KlassengrofBBe

» Qratifikationskrisen

Arbeitsplatzmdngel (physikalische Arbeitsbedingungen und fehlende Ressourcen)
* schlechte rdumliche Situation, fehlende Arbeitsplitze, Materialmangel
e Larm, schlechte Akustik

Annahme: Je hoher das AC einer Lehrkraft, desto geringer ist der negative Zusammen-

hang zwischen beruflichen Anforderungen und Lehrergesundheit:

* Ein Schulklima, welches durch soziale Konflikte'? geprigt ist, wirkt negativ auf die
psychische Gesundheit der Lehrkrafte. Lehrkrifte mit einem hohen AC konnen mit

sozialen Konflikten besser umgehen. Thnen dient die starke emotionale Bindung an

12 Aus methodischen Griinden liegt der Fokus in der folgenden Untersuchung auf ,,sozialen Konflikten®,
weshalb der Zusatz ,,mangelnde Kooperation® nicht in die Hypothese aufgenommen wird.

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



104

Kap. 4 Prézisierung der Fragestellung und Ableitung der Hypothesen

die Schule als Ressource zur Bewiltigung der Anforderung. Die Konfliktsituation
wirkt sich dadurch weniger stark auf die psychische Gesundheit der Lehrkraft aus.
Eine hohe Arbeitsbelastung und Zeitdruck wirken negativ auf die psychische
Lehrergesundheit. AC wiederum wirkt als interne Ressource, die den Effekt abpuf-
fern kann.

Arbeitsplatzmingel wie Larm und fehlende Ressourcen wirken negativ auf die psy-
chische Gesundheit einer Lehrkraft. Bei Lehrkridften mit hohem AC wirkt sich der

Effekt weniger stark aus.

Externe Anforderungen

e soziale Konflikte

e Arbeitsbelastung und | Gesundheit
Zeitdruck

e Arbeitsplatzméngel
(Larm, fehlende Res-
sourcen) l

Abbildung 15. Wirkmodell 2 - AC als Moderator des Zusammenhangs von beruflichen Anforde-

rungen und psychischer Gesundheit

Es ergeben sich folgende Hypothesen:

H2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen den be-

ruflichen Anforderungen und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft.

H 2.1: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen
,,so0zialen Konflikten* und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft.

H 2.2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen
,ZArbeitsbelastung und Zeitdruck und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft.
H 2.3: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen
,Arbeitsplatzmédngeln* (Ldrm und fehlenden Ressourcen) und der psychischen Ge-
sundheit einer Lehrkraft.
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Kapitel 5

Untersuchungsdesign und Methoden

5.1 Untersuchungskontext

Zur Untersuchung der Fragestellungen dieser Arbeit liegen Daten aus zwei unterschiedli-
chen Projekten zur Gesundheitsforderung in Schulen vor, wobei das erste als Vorgidnger-
projekt der zweiten, umfangreicheren Studie zu bewerten ist. In beiden Fillen stellen die
fiir die Auswertung genutzten Skalen nur einen Teil der im Projektrahmen erhobenen
Daten dar. An dieser Stelle werden die Projekte, aus denen die beiden Stichproben stam-

men, zunichst ndher beschrieben.

5.1.1 PROJEKT 1: ,,Gute gesunde Schule entwickeln — mit Lehrergesundheit

Schulqualitiit sichern*

Die erste Stichprobe entstammt einem Projekt zur Forderung der Lehrergesundheit, wel-
ches die Leuphana Universitit Liineburg zwischen 2007 und 2009 an acht Schulen im
Raum Miinster/NRW durchfiihrte. Projekttrager waren die Deutsche Angestellten Kran-
kenkasse (DAK) und der Gemeindeunfallversicherungsverband Westfalen-Lippe (GUV).
Ziel des Projekts war es, einen Schulentwicklungsprozess zu etablieren, um die Gesund-
heitsforderung fiir Lehrkréifte und die Qualitdtsentwicklung an den Schulen voranzutrei-
ben. Das Projekt folgte dem Prinzip der Organisationsentwicklung. Die Schulen entwi-
ckelten unter Betreuung der Projektgruppe Liineburg selbststindig speziell auf ihre Be-
diirfnisse zugeschnittene Maflnahmen. Die Entwicklung und Durchfiihrung wurde dabei
als gemeinsame Aufgabe von Kollegium und Schulleitung verstanden. Eine breite Parti-
zipation der Lehrkrifte wurde als Grundvoraussetzung fiir die erfolgreiche Umsetzung
gesehen. Die Zielgruppe waren allgemeinbildende und berufsbildende Schulen. Die
Schulen hatten sich um die Teilnahme am Projekt beworben. Es kann daher davon aus-
gegangen werden, dass die teilnehmenden Lehrkriafte am Thema Gesundheit und Ge-
sundheitsforderung interessiert waren. Durch die Teilnahme unterschiedlicher Schulen an
der Befragung wird eine ausreichend grof3e Stichprobe generiert, um repriasentative Er-

gebnisse zu erzielen.

5.1.2 PROJEKT 2: ,,Gemeinsam gute gesunde Schule entwickeln*

Die zweite Stichprobe wurde im Rahmen des Projekts ,,Gemeinsam gute gesunde Schule
entwickeln* erhoben. Das Projekt wurde von der DAK finanziert und von der Leuphana

Universitét betreut und hatte zum Ziel, Schulen auf dem Weg zu gesunden und leistungs-
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starken Organisationen zu unterstiitzen. Auch hier konnten sich die Schulen fiir die Teil-
nahme bewerben, eine Aufnahme setzte die Zustimmung der Schulkonferenz voraus. Die
Methode entsprach der aus Projekt 1. Die teilnehmenden 29 Schulen aus dem gesamten
Bundesgebiet starteten in drei Kohorten a 10 bzw. 9 Schulen'? in den Jahren 2008, 2009
und 2010 und wurden iiber drei Jahre hinweg betreut. Es fanden wiederum eine Ein-
gangs-, Zwischen- und Abschlusserhebung statt, in der Daten zum Gesundheitsstatus von
Lehrkréaften und Schiilern sowie zu den gesundheits- und leistungsbeeinflussenden Ar-

beits- und Organisationsbedingungen erhoben wurden.

5.2 Beschreibung der Untersuchung
Das folgende Kapitel gibt Auskunft iiber das Untersuchungsdesign (5.2.1). Es erldutert

die Durchfithrung der Befragung (5.2.2) und die genaue Operationalisierung der einzel-
nen Variablen (5.2.3). AnschlieBend werden die Stichproben beschrieben (5.2.4) und das
statistische Vorgehen vorgestellt (5.2.7).

5.2.1 Untersuchungsdesign

STUDIE 1: Das Befragungsinstrument wurde von einer Forschergruppe an der Universi-
tat Lineburg eigens fiir das Projekt erstellt, wobei auf gepriifte Skalen zuriickgegriffen
wurde. Es fanden drei Fragebogenerhebungen im Abstand von zwdlf Monaten statt. Be-
fragt wurde jeweils das gesamte Kollegium. Die Lehrkrifte erhielten nach der Eingangs-
befragung eine umfassende personliche Riickmeldung. Die Daten der STUDIE 1 ent-
stammen der Eingangserhebung im Jahr 2007. Da im Zuge der Zwischen- und Ab-
schlusserhebung nur bestimmte Prozessdaten zur Umsetzung und Bewertung des Projekts
erhoben wurden, nicht aber das AC zu t2 und die Gesundheitsindikatoren zu t3, konnen
die Variablen hier nur im Querschnittsdesign untersucht werden. Aus projektinternen
Griinden war es nicht moglich, alle Variablen der Eingangsuntersuchung, die im Rahmen
dieser Studie ausgewertet werden, zu den spiteren Befragungszeitpunkten erneut abzu-

fragen, um Léangsschnittdaten fiir die Fragestellungen dieser Arbeit zu erhalten.

STUDIE 2: Der Fragebogen der STUDIE 1 wurde fiir das zweite Projekt in angepasster
Form iibernommen, wodurch fast alle Skalen der beiden Studien deckungsgleich sind.
Einzelne Skalen wurden ausgetauscht. Es fanden wiederum drei Fragebogenerhebungen

im Abstand von zwo0lf Monaten statt. Befragt wurde jeweils das gesamte Kollegium. Die

13 Eine Schule der Kohorte 1 schied relativ friih aus dem Projekt aus.
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Lehrkrifte erhielten nach der Eingangsbefragung eine umfassende personliche Riickmel-
dung. Fiir STUDIE 2 wurden die Daten der Eingangserhebungen der drei Kohorten ver-
wendet, die zu einem Datensatz zusammengefasst wurden. Eine Léngsschnittuntersu-
chung ist hier begrenzt moglich, es liegen zum Zeitpunkt dieser Untersuchung gematchte
Daten fiir die Kohorten 1 und 2 vor (also nur fiir den Teil der Lehrkréifte aus den Ein-
gangserhebungen, der auch an den Folgeerhebungen teilnahm, wodurch die Stichprobe
auf n = 453 Lehrkréfte schrumpft). Es wurde zu den drei Messzeitpunkten eine Skala zur
psychischen Gesundheit (Irritation) erhoben, sowie die Anforderungen und Ressourcen
und das affektive Commitment. Es konnen also beide Hypothesen der Arbeit im Léngs-

schnitt fiir das Kriterium Irritation iiberpriift werden.

Tabelle 8. Untersuchungsdesign der Studien

Untersuchungskontext Stichprobe Erhebungs- und Auswertungsmethode

STUDIE 1: Lehrerbefra- n =369 Lehrerinnen  Fragebogenuntersuchung, Quer-
gung an 8 Schulen im Raum und Lehrer aus dem  schnittstudie. Quantitative Auswer-

Miinster im Rahmen eines Raum Miinster tung, hypothesengeleitet, mittels
Forschungsprpj ekt§ an c{er Schultypen: Haupt- SPSS. Methode: multiple Regressi-
Leuphana Universitit Liine- onsanalysen
b Zeit 2007-2009 schule, Realschule,

ure, cettraum i Berufskolleg
STUDIE 2: Lehrerbefra- n =1292 Lehrerin- Fragebogenuntersuchung, Quer-
gung an 29 Schulen nen und Lehrer aus  schnittstudie, Langsschnittuntersu-
deutschlandweit im Rahmen 29 Schulen deutsch-  chung fiir Kriterium ,,Irritation® mog-
eines Forschungsprojekts an  landweit lich. Quantitative Auswertung, hypo-

thesengeleitet, mittels SPSS. Methode:
multiple Regressionsanalysen.

der Leuphana Universitit
Liineburg, Zeitraum 2008-
2012

alle Schultypen

5.2.2 Durchfiihrung der Studien

Die Lehrkriafte bekamen einen umfangreichen Fragebogen vorgelegt, den sie zuhause
oder in der Schule ausfiillen konnten. Die Fragebogen wurden per Post an die Schulen
verschickt und dort iiber die Lehrerfiacher verteilt und nach einiger Zeit wieder einge-
sammelt. Langerfristig erkrankte Lehrkrifte konnten den Bogen weitergeleitet bekom-

men — inwieweit dies tatsdchlich immer der Fall war, wurde nicht tiberpriift.

STUDIE 1: An der Eingangsbefragung im Mérz 2007 nahmen 538 Lehrkrifte aus acht
Schulen im Raum Miinster (Nordrhein-Westfahlen) teil. Der Riicklauf an verwertbaren
Fragebogen betrug 369 (70,7 Prozent).
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Tabelle 9. STUDIE 1 - Verteilte Fragebogen und Riicklauf

Schule Schulform verteilte Riicklauf Riicklauf
Fragebogen Anzahl Prozent
(Kollegiumsgrofie)
1 Hauptschule 24 23 95,8%
2 Realschule 29 14 48,3%
3 Realschule 38 28 73,7%
4 Realschule 31 24 77,4%
5 Berufskolleg 117 81 69,2%
6 Berufskolleg 139 90 64,7%
7 Berufskolleg 80 48 60,0%
8 Berufskolleg 80 61 76,8%
Gesamt 538 369 70,7%

STUDIE 2: In der Eingangserhebung der ersten Kohorte wurden insgesamt 548 Frage-
bogen an die Schulen verschickt, der Riicklauf betrug 79,9 Prozent. In der zweiten Ko-
horte konnten von 628 Fragebogen 80,8 Prozent ausgewertet werden. In Kohorte drei

betrug der Riicklauf 84,5 Prozent bei 457 verschickten Fragebogen.

Tabelle 10. STUDIE 2 - Verteilte Fragebogen und Riicklauf

Schule  Schulform verteilte Riicklauf  Riicklauf  Riicklauf* Kohorte
Fragebogen Anzahl Prozent insgesamt
(Kollegiumsgrofe)

1 Realschule 38 31 84,4% Riicklauf K 1

2 Gymnasium 73 49 67,1% insgesamt: 79,9 %

3 Grundschule 15 14 93,3%

4 Berufsschule 127 99 78,0%

5 Grundschule 15 12 80,0%

6 Hauptschule 26 22 84,6%

7 Berufsschule 96 85 88,5%

8 Gesamtschule 45 34 75,6%

9 Gesamtschule 113 92 81,4%

10 Forderschule 26 24 92,3% Riicklauf K2

11 Gesamtschule 63 42 66,7% insgesamt: 80,8 %

12 Forderschule 27 24 88,9%

13 Realschule 25 22 88,0%

14 Berufsschule 98 69 70,4%

15 Berufsschule 166 137 82,5%

16 Berufsschule 105 83 79,0%

17 Gymnasium 26 23 88,5%

18 Grundschule 18 14 77,8%

19 Gymnasium 74 55 74,3%

20 Regionalschule 29 21 72,4% Riicklauf K3

21 Regionalschule 26 22 84,6% insgesamt:

22 Regionalschule 28 22 78.,6% 84,5%

23 Regionalschule 33 33 100,0%
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24 Regionalschule 25 21 84,0%
25 Gymnasium 54 50 92,6%
26 Gymnasium 90 77 85,6%
27 Berufsschule 77 53 68,8%
28 Hauptschule 31 29 93,5%
29 Gymnasium 64 30 46,9%
Gesamt 1633 1292 81,0%

5.2.3 Operationalisierung der Untersuchungsvariablen

In diesem Abschnitt werden die einzelnen Variablen und die in der Untersuchung ver-
wendeten Instrumente zu Datenerhebung vorgestellt. Der Fragebogen wurde nicht eigens
zur Untersuchung der Fragestellung dieser Arbeit entwickelt, vielmehr wurden die Skalen
fiir die vorliegende Untersuchung in der Fragebogenerstellung mit eingebracht. Die Aus-
wahl der Erhebungsinstrumente ist durch den festgelegten Projektrahmen eingeschrinkt
gewesen. Groftenteils handelt es sich bei den Erhebungsinstrumenten um bekannte und
validierte Skalen. Im Rahmen der Projekte konnten aufgrund begrenzter Zeit und der
spezifischen Projektziele (da es sich nicht um Grundlagenforschung, sondern um eine
Organisationsdiagnose zur Ableitung von Interventionen handelte) einige Konstrukte nur

mit kiirzeren Skalen oder Eigenkonstruktionen erfasst werden.

Anmerkung: Um die Konstrukte und die dazugehdrigen einzelnen Variablen im Folgen-
den besser unterscheiden zu konnen, werden libergeordnete Konstrukte in ,,Anfiihrungs-

zeichen* gesetzt, die dazugehdrigen Variablen kursiv gedruckt dargestellt.

5.2.3.1 Abhdiingige Variablen: Lehrergesundheit

Die Lehrergesundheit wird durch drei Konstrukte gemessen:

Psychisches Wohlbefinden

Das ,,psychische Wohlbefinden wurde in beiden Stichproben durch eine Skala zur psy-
chischen Beanspruchung gemessen. In STUDIE 1 handelt es sich um den ,,General
Health Questionnaire* (GHQ-12, Goldberg, 1978; dt. Ubersetzung: Linden et al., 1996).
Dieser Selbstbeurteilungsfragebogen beinhaltet zwolf Fragen zu positiven und negativen
Aspekten der psychischen Gesundheit in den letzten Wochen. Er ermittelt {iber Sympto-
me wie z. B. Angste oder Schlafstorungen kurzfristige Verénderungen des seelischen
Gesundheitszustands bzw. kurzfristige affektive Beanspruchungsreaktionen (vgl. Kapitel
2.2.1.3). Die Antwortskala ist vierstufig (Antwortmdglichkeiten: 0 = ,,gar nicht*, 1 =
,,hicht mehr als iiblich®, 2 = ,,mehr als iiblich“ und 3 = ,,viel mehr als tiblich* bei negativ
formulierten Items, bzw. 0 = ,,besser als tiblich”, 1 = ,,so wie tiblich®, 2 = ,,schlechter als

iblich* und 3= ,,viel schlechter als iiblich* bei positiv formulierten Items).
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Der GHQI12 erzielt gute interne Konsistenzen'* (o = .91 bei Schmitz, Kruse, Heckrath,
Alberti & Tress, 1999; a = .81 bis a = .90 bei Banks et al., 1980). Fiir STUDIE 1 ergibt

sich eine interne Konsistenz von o = .88.
Beispielitems:

e . Haben Sie in den letzten 4 Wochen aufgrund von Sorgen an Schlaflosigkeit gelit-
ten?*

e . Haben Sie sich in den letzten 4 Wochen ungliicklich und deprimiert gefiihlt?*

e _Haben Sie in den letzten 4 Wochen das Gefiihl gehabt, dauernd unter Druck zu

stehen?*

In STUDIE 2 wurde das ,,psychische Wohlbefinden* {iber die [rritationsskala (Mohr,
Rigotti & Miiller, 2005) gemessen, welche in der gesundheitspsychologischen Stressfor-
schung angewandt wird, um einen Gesamtindex der psychischen Beeintrichtigung zu
ermitteln. Erhoben werden hier sowohl kognitive als auch affektive Beanspruchungsreak-
tionen (vgl. Kapitel 2.2.1.3). Irritation gilt als frithes Merkmal, welches psychischen Be-
eintrachtigungen wie Depressionen, Angst oder psychosomatischen Beschwerden vorge-
lagert ist (Mohr & Rigotti, 2001). Die Antwortskala ist siebenstufig und enthdlt Ant-
wortmoglichkeiten von ,,trifft iiberhaupt nicht zu* bis zu ,,trifft fast vollig zu“. Die Ge-
samt-Irritation setzt sich zusammen aus den Skalen (Primirfaktoren) ,,nicht Abschalten*
(kognitive Beanspruchungsreaktionen) und ,,Gereiztheit/Agitation* (affektive Beanspru-
chungsreaktionen) (ausfiihrlich in Mohr, Rigotti & Miiller, 2003). Jede Skala umfasst
acht Items. Die Auswertung kann sowohl {iber die Berechnung eines Durchschnittswertes
der Gesamtskala als auch separat fiir die Primédrfaktoren erfolgen. Das Instrument hat sich
in einer Vielzahl von Untersuchungen als reliabel und valide erwiesen. Cronbachs Alpha
der Gesamtskala streut in verschiedenen Stichproben zwischen o = .85 und a = .93 (Mohr
et al., 2003) und liegt in STUDIE 2 bei a = .91 (a = .87 fiir die Skala ,,Nicht Abschalten*
und o = .90 fiir die Skala ,,Gereiztheit/Agitation*). In der vorliegenden Untersuchung
wurde mit der Gesamtskala gerechnet und die Zahl der Items auf insgesamt acht redu-

ziert. Folgende Items wurden verwendet:

4 Der Cronbach Alpha-Koeffizient testet die interne Konsistenz einer Skala (Homogenitét der einzelnen
Items des Tests). Er kann einen Wert zwischen 0 und 1 annehmen. Ein hoher Konsistenzkoeffizient
spricht fiir ein hohes Korrelieren der Items einer Skala miteinander. Gemal statistischer Konventionen
sind Konsistenzkoeffizienten ab o = .70 als befriedigend anzusehen, Koeffizienten ab a = .80 als gut und
Koeffizienten ab a = .90 als sehr gut (Biihner, 2011).
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e Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten in der Schule denken.* (kognitiv)

e  Es fillt mir schwer, nach dem Unterricht abzuschalten.* (kognitiv)

e _Selbst in den Ferien muss ich manchmal an Probleme in der Schule denken.
(kognitiv)

e . Wenn ich miide vom Unterricht nach Hause komme, finde ich durch nichts Erho-
lung. (affektiv)

e _Ich fiithle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbiindel bezeichnet.*
(affektiv)

e Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will.* (affektiv)

e _Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich miirrisch reagiere.” (af-
fektiv)

e _Ich bin schnell verdrgert.” (affektiv)

Korperliches Wohlbefinden

In STUDIE 1 wurde ,,korperliches Wohlbefinden* gemessen durch die korperlichen Be-
schwerden, wobei die erfragten Symptome als physiologisch-korperliche Beanspru-
chungsreaktionen (siche Kapitel 2.2.1.3) einzustufen sind und in der Praxis hdufig psy-
chosomatischer Natur sind bzw. psychische Ursachen haben. Ermittelt werden diese an-
hand der Beschwerdenliste (BL, von Zerssen, 1978). Die 24 Merkmale der Liste decken
unterschiedliche inhaltliche Bereiche ab (z.B. Allgemeinbeschwerden wie ,,Schwichege-
fihl®, ,,Midigkeit* oder lokalisierbare korperliche Beschwerden wie ,,Schluckbeschwer-
den®, ,,Sodbrennen* oder ,,Gelenk- und Gliederschmerzen*). Die Einzelbeschwerden be-
zogen auf den Zeitraum der letzten sechs Monate werden auf einer vierstufigen Skala
bewertet: ,,gar nicht* (0 Punkte), , kaum* (1 Punkt), ,,miBig* (2 Punkte) und ,,stark® (3
Punkte). Aus der Addition der Punktzahl iiber die 24 Merkmale ergibt sich ein Summen-
wert, der sich in die drei Gruppen ,,unaufféllig®, ,,Grenzbereich* und ,,auffallig® einteilen
lasst. Cronbachs Alpha liegt in STUDIE 1 bei a = .94.

Frage: ,,Wie stark leiden Sie derzeit unter den folgenden Beschwerden?* (Nehmen Sie
bitte das letzte halbe Jahr als Grundlage)

Beispielitems:

e ,KloBgefiihl, Enge oder Wiirgen im Hals*
e . Schwichegefiihl®

e _ Nacken-und Schulterschmerzen*
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Lebenszufriedenheit

Die ,,Lebenszufriedenheit” wurde mittels der Skala Lebenszufriedenheit aus dem Frage-
bogen ,,Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebens- Muster (AVEM — Schaarschmidt &
Fischer, 1997) erhoben. Der AVEM ist ein mehrdimensionales personlichkeitsdiagnosti-
sches Verfahren und erfragt Selbsteinschdtzungen in elf Dimensionen: Subjektive Be-
deutsamkeit der Arbeit, beruflicher Ehrgeiz, Verausgabungsbereitschaft, Perfektionsstre-
ben, Distanzierungsfahigkeit, Resignationstendenz bei Misserfolg, offensive Problembe-
wiltigung, innere Ruhe und Ausgeglichenheit, Erfolgserleben im Beruf, Lebenszufrie-
denheit und Erleben sozialer Unterstiitzung. Der Fragebogen enthilt in der Langform 66
Fragen, in der Kurzform 44'. Die Stellungnahmen zu den Items werden auf einer fiinf-
stufigen Skala erfragt (von 1 = ,trifft iiberhaupt nicht zu* bis 5 = ,trifft vollig zu*). Alle
elf Skalen des AVEM weisen eine hohe interne Konsistenz auf (Cronbachs Alpha zwi-
schen o = .78 und .87) (Schaarschmidt & Fischer, 2001). Fiir die Skala Lebenszufrieden-
heit wurde in dieser Arbeit fiir STUDIE 1 ein Cronbachs Alpha von a = .86 ermittelt, fiir
STUDIE 2 o = .85. Die Skala umfasst in STUDIE 1 sechs Items, in STUDIE 2 vier

Items:

1. ,,Ich kann mich iiber mein Leben in keiner Weise beklagen.*

2. ,,Mit meinem bisherigen Leben kann ich zufrieden sein.*

3. ,,Ich habe allen Grund, meine Zukunft optimistisch zu sehen.*

4. ,,Im GroBlen und Ganzen bin ich gliicklich und zufrieden.*

5. ,,Von manchen Seiten des Lebens bin ich ziemlich enttduscht.” (nur STUDIE 1)
6. ,,Es diirfte nur wenige gliicklichere Menschen geben als ich es bin.“ (STUDIE 1)

5.2.3.2 Unabhiingige Variablen: Anforderungen und Ressourcen

Anforderungen und Ressourcen werden groBtenteils erfasst durch den ,,Fragebogen zur
Arbeitssituation an Schulen® (FASS) (Kaempf & Krause, 2004). Er wurde fiir die Analy-
se der schulischen Arbeitsbedingungen von Lehrkréiften entwickelt und umfasst in der
Originalfassung 106 Items, die zu 26 Skalen (und einem Einzelitem) zusammengefasst
werden. Die Antwortskala ist fiinfstufig (,,trifft tiberhaupt nicht zu* bis ,,trifft vollig zu®).

Die unabhingigen Variablen werden nun geordnet nach den zu messenden Anforderun-
gen und Ressourcen aufgefiihrt. Cronbachs Alpha fiir STUDIE 1/STUDIE 2 ist jeweils in

Klammern angegeben.

'3 In STUDIE 1 wurde die Langform verwendet, in STUDIE 2 die Kurzform.
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Anforderung: Soziale Konflikte

o Konflikte im Kollegium: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (a
= .77 / o = .80). Vier Items. Beispielitem: ,,Im Kollegium gibt es Gruppen, die
nichts miteinander zu tun haben wollen.*

o Konflikte mit Eltern: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (a =
.80 / a = .85). Drei Items. Beispielitem: ,,Man wird von den Eltern mit haltlosen
Vorwiirfen konfrontiert.*

o Unterrichtsstorungen: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (a
= .88 / a = .84). Sieben Items. Beispielitem: ,,Im Unterricht sind stindig Ermah-

nungen notwendig.*

Anforderung: Arbeitsbelastung und Zeitdruck

o Zeitdruck und fehlende Erholungspausen: gemessen durch die gleichnamige Skala
aus dem FASS (a = .81 / a = .84). Sie enthélt sieben Items. Beispielitem: ,,Es
kommt vor, dass man wegen zu viel Arbeit nicht oder verspitet in die Pause gehen
kann.*

o Arbeitsstunden pro Woche: Die Anzahl der wochentlichen Arbeitsstunden wird
durch ein von der Projektgruppe Liineburg eigenentwickeltes Item erfragt: ,,Wie
viele Zeitstunden pro Woche (inklusive Vor- und Nachbereitung, Korrekturen, au-
Berunterrichtliche Tétigkeiten) arbeiten Sie durchschnittlich wihrend der Schul-
zeit?* Antwortmoglichkeiten: Nennung der Zeitstunden. Hier sei darauf hingewie-
sen, dass es sich nicht um die vertraglich vereinbarten Unterrichtsstunden pro Wo-
che handelt. Vielmehr sollen die Befragten eine Selbsteinschéitzung der Arbeitslast
vornehmen.

o Schiiler pro Klasse: Die Klassengrofle wird durch ein von der Projektgruppe Lii-
neburg eigenentwickeltes Item erfragt: ,,Wie viele SchiilerInnen haben Sie durch-
schnittlich in Thren Unterrichtsklassen?* Antwortmoglichkeit: Nennung der durch-
schnittlichen Schiilerzahl

Anforderung: Arbeitsplatzmdiingel (Ldrm und fehlende Ressourcen)
e Ldrm: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (a0 = .56 / a = .65).
Drei Items. Beispielitem: ,,Die Lautstirke im Lehrerzimmer ist zu grof3.*
e rdumliche Mdngel: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (a =
.67) (nur in STUDIE 1). Sechs Items. Beispielitem: ,,Der bauliche Zustand der
Schule erschwert die alltdgliche Arbeit.*
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o Materialmangel: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (o= .80/
a = .80). Sechs Items. Beispielitem: ,,Man muss viel Zeit damit vertun, um sich zu

informieren, Material oder Werkzeuge zum Weiterarbeiten zu beschaffen.*

Im Folgenden werden die fiir die Untersuchung ausgewéhlten Skalen zu den Ressourcen
aufgefiihrt (Cronbachs Alpha fiir STUDIE 1/STUDIE 2).

Ressource: Mitarbeiterorientiertes Fiithrungsverhalten
o Mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil: gemessen durch die gleichnamige Skala aus
dem FASS (a0 =.90 / a = .91). Vier Items. Beispielitem: ,,Die Schulleitung ist da-
ran interessiert, dass es ihren MitarbeiterInnen gut geht.*
e Partizipation: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (o =.78 / a
= .82). Fiinf Items. Beipielitem: ,,Wenn man Kritik oder Verbesserungsvorschlige

duBert, die die Schule betreffen, wird darauf eingegangen.

Ressource: Soziale Unterstiitzung
o Unterstiitzung durch Kollegen: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem
FASS (o = .87 / a = .88). Vier Items. Beispielitem: ,,Wenn man Schwierigkeiten
hat, die mit der Schule zu tun haben, kann man sich bei anderen Lehrerlnnen Un-

terstiitzung holen.*

Unterstiitzung durch Eltern: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (o =
.69 / a. = .78) Drei Items. Beispielitem: ,,Bei Schiilerproblemen kann man mit den Eltern

zusammenarbeiten.*

Unterstiitzung durch Schiiler: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (a
=.71 / a = .70). Drei Items. Beispielitem: ,,Man wird in seiner Arbeit durch die Schiile-

rInnen unterstiitzt*.

Ressource: Gemeinschaftsgefiihl

o gemeinsame pddagogische Vorstellungen: gemessen durch die gleichnamige Skala
aus dem FASS (o = .88 / a = .91). Fiinf Items. Beispielitem: ,,Im Kollegium liegt
ein gemeinsames piddagogisches Verstindnis vor*.

o follektive Selbstwirksamkeitserwartungen: Die kollektiven Selbstwirksamkeits-
erwartungen (SWK) werden gemessen mittels der Skala ,kollektive Selbstwirk-
samkeitserwartung® (Schwarzer & Jerusalem, 1999). Aus der urspriinglich zwolf
Items umfassenden Skala, die in STUDIE 1 verwendet wurde, wurden in STUDIE
2 vier Items ausgewihlt. Das Antwortformat ist vierstufig (von ,,stimmt nicht* bis
»stimmt genau‘‘). Cronbachs Alpha liegt in STUDIE 1 bei a = .86 und in STUDIE

2 bei a = .77. Beispielitem: ,,Ich bin sicher, dass wir Lehrer/Lehrerinnen auch
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dann ein gutes Schulklima erzeugen konnen, wenn uns die Arbeit tiber den Kopf

wachst®.

Ressource: Feedback und Anerkennung

o Riickmeldungen durch die Schulleitung: gemessen durch die gleichnamige Skala
aus dem FASS (a = .81 / a =.83). Drei Items. Beispielitem: ,,Die Schulleitung gibt
Riickmeldungen iiber die Qualitét der geleisteten Arbeit.*

o Riickmeldungen durch Kollegen: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem
FASS (o = .69 / a = .77). Vier Items. Beispielitem: ,,Kolleglnnen geben sich ge-
genseitig Riickmeldungen iiber die Qualitdt der geleisteten Arbeit®.

o Anerkennung: gemessen durch die gleichnamige Skala aus dem FASS (o =.64 / a
=.73). Vier Items. Beispielitem: ,,Fiir seine Arbeit erhdlt man ausreichend Aner-

kennung von den SchiilerInnen.
Eine Itemiibersicht zu allen Skalen befindet sich im Anhang.

Es fillt auf, dass die internen Konsistenzen (Cronbachs Alpha-Werte; Cronbach, 1951)
fiir einige Skalen des FASS in STUDIE 1 recht niedrig ausfallen. Als Faustregel gilt, dass
ein beliebiges psychometrisches Instrument nur verwendet werden sollte, wenn ein Wert
von a = 0,65 oder mehr erreicht wird. Somit sind die Ergebnisse fiir die Skalen Ldrm und
Anerkennung fir STUDIE 1 mit Vorsicht zu betrachten.

5.2.3.3 Moderator/Mediatorvariable
Affektives Commitment

Zur Messung des affektiven Commitments wurde auf die Skala ,,organisationales Com-
mitment affektiv (OCA-Skala) aus dem ,,Fragebogen zur Erfassung von affektivem,
kalkulatorischem und normativem Commitment gegeniiber der Organisation, dem Be-
ruf/der Tatigkeit und der Beschéftigungsform® (Felfe, Six & Schmook, 2006) zuriickge-
griffen. Das Instrument von Felfe et al. ist angelehnt an die Skalen zur Erfassung des or-
ganisationalen Commitments von Allen und Meyer (1990) bzw. Meyer et al. (1993). Die
Antwortskala ist fiinfstufig (Antwortmoglichkeiten: ,,trifft iiberhaupt nicht zu* bis ,,trifft
vollig zu*). Die Items wurden z. T. neu {ibersetzt oder umformuliert und erprobt (Felfe,
2008). Felfe berichtet fiir die OCA-Skala eine interne Konsistenz von a = .96. Die Skala
weist auch in den vorliegenden Stichproben gute bis sehr gute Werte fiir Cronbachs Al-
pha auf (STUDIE 1: o =.87; STUDIE 2: a. = .91).

Die urspriinglich acht Items der OCA-Skala wurden auf fiinf gekiirzt. Bei der Formulie-

rung der Items wurde der Begriff ,,Organisation® durch ,,Schule* ersetzt. Items:
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1. ,Ich wiére sehr froh, mein weiteres Arbeitsleben in dieser Schule verbringen zu
konnen.
2. ,.Ich fiihle mich emotional nicht sonderlich mit dieser Schule verbunden.*
3. ,,Ich bin stolz darauf, dieser Schule anzugehdren.
4. ,Ich empfinde ein starkes Gefiihl der Zugehorigkeit zu meiner Schule.*
5. ,,Ich denke, dass meine Wertvorstellungen zu denen der Schule passen.*

5.2.3.4 Kontrollvariablen
Als Kontrollvariablen werden demografische Merkmale und Anstellungsmerkmale erho-

ben, von denen ein mdglicher Zusammenhang zu affektivem Commitment beziehungs-

weise zu Lehrergesundheit vermutet wird. Sie werden iiber offene Antworten bzw. Ein-

zelitems erfragt:

Das Geschlecht konnte beziiglich der hier untersuchten Fragestellungen eine diffe-
renzierende Variable darstellen. Fiir die Gesundheitsindikatoren ist eine stirkere
Beanspruchung unter den weiblichen Befragten zu erwarten (Schaarschmidt,
2005; DAK & Leuphana Universitét, 2011). Auch fiir AC wird in einigen Studien
eine Geschlechterdifferenz berichtet (Mathieu & Zajac, 1990). Variable: Ge-
schlecht (1 = weiblich/ 2 = ménnlich).

Das Alter konnte einen Einfluss auf das 4C sowie auf den Gesundheitszustand der
befragten Lehrkréifte haben (Mathieu & Zajac, 1990; Schaarschmidt, 2005; Meyer
et al., 2002). Variable: Alter.

Die Anstellungsart konnte einen Einfluss auf das AC haben und auch mit der psy-
chischen Gesundheit zusammenhingen (Bauer et al., 2006). Variable Anstellungs-
art: ,,In welchem Beschiftigungsverhéltnis stehen Sie derzeit? Antwortmoglich-
keiten: 1 =,,Vollzeit“ oder 2 = ,, Teilzeit*.

Das Dienstalter (Schaarschmidt, 2005) und die Dauer der Organisationszugeho-
rigkeit (Meyer et al. 2002) konnten einen Einfluss auf den Gesundheitszustand der
Befragten haben. Variable Dienstalter: ,,Seit wann arbeiten Sie in diesem Beruf?*
Antwortmoglichkeiten: Jahreszahl (zur weiteren Verwendung umgerechnet in die
Anzahl der Jahre).

Variable Dauer der Organisationszugehorigkeit: ,,Seit wann sind Sie an dieser Schule

tatig?* Antwortmoglichkeiten: Jahreszahl (zur weiteren Verwendung umgerechnet in die
Anzahl der Jahre).

Zur deskriptiven Auswertung und Beschreibung der Stichprobe wurden neben den be-

schriebenen Variablen das Beschidftigungsverhdltnis (angestellt/verbeamtet), die Friih-

pensionierungsabsicht und die Krankheitstage im letzten Schuljahr miterhoben.
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Im Folgenden werden die beiden Stichproben genauer beschrieben.

5.2.4 Beschreibung der STICHPROBE 1

Der Datensatz enthédlt die Befragungsergebnisse fiir n = 369 Lehrkréfte. Unter den acht
Schulen befanden sich eine Hauptschule, drei Realschulen und vier Berufskollegs.
Grundschulen, Gesamtschulen, Forderschulen und Gymnasien waren nicht vertreten. Die
mittlere Kollegiumsgrofe lag bei 61,7 Personen (Min = 14/ Max = 90, SD = 25,7).

Der Grofteil der Befragten (269/ 76,9 Prozent) waren Berufsschullehrkrifte. Alle Schu-
len stammen aus derselben Gegend (Raum Miinster/NRW).

STUDIE 1: Haufigkeit Lehrkrafte nach Schulformen

Il Hauptschule n=23

7 Realschule n=66

# Berufskolleg n=280

Abbildung 16. STUDIE 1 - Anzahl und Prozent der Lehrkrifte nach Schulformen

Der Anteil an Frauen (n = 157/44,9 Prozent) und Méannern (n = 193/55,1 Prozent) war
annidhernd ausgewogen. 343 Personen machten Angaben zum Alter (26 missing). Das
Durchschnittsalter betrug 45,4 Jahre (Min = 24/ Max = 64 Jahre, SD = 9,5). Der grofite
Anteil (35,3 Prozent) war zum Zeitpunkt der Befragung zwischen 36 und 45 Jahren alt,
gefolgt von der Altersgruppe 46-55 Jahre (29,4 Prozent). Die jlingste und élteste Katego-
rie waren fast gleichstark vertreten mit 17,5 Prozent unter 35jdhrigen und 17,8 Prozent
iber 55jahrigen Lehrkréften. In der Altersklasse 36-45 Jahre iiberwogen die Ménner

deutlich, bei den unter 35jdhrigen gab es mehr Frauen als Ménner.
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Tabelle 11. STUDIE 1 - Demografische Merkmale und Anstellungsmerkmale

Antwortskala N Min. Max. M. SD
Alter Offen 343 24 64 45,4 9,5
Geschlecht 1 (w.),2 (m.) 350 1 2 1,6 0,5
Voll-Teilzeit 1 (Vollzeit) 357 1 2 1,2 0,4
2 (Teilzeit)
Dienstalter Offen 340 0 44 15.8 11,6
Dauer Offen 341 0 36 11,5 10,3
Org.zugehorigkeit
Beschiftigungsverhéltnis 1 (Angest.) 349 1 2 1,8 0,4
2 (Beamter)
KollegiumsgrofBe 369 14 90 61,7 25,7
STUDIE 1 Anzahl Frauen und Manner in den Altersgruppen
140
120
100
71
80 53 . .
60 mannlich
25 m weiblich
40 +— 40 ——
0 - T
bis 35 Jahre 36 - 45 Jahre 46 - 55 Jahre  alter als 55 Jahre
(17,5 %) (35,3 %) (29,4 %) (17,8 %)

Abbildung 17. STUDIE 1 - Anzahl der Frauen und Méinner in den Altersgruppen

Das mittlere Dienstalter lag bei 15,8 Jahren (Min = 0 /Max = 44, SD = 11,6), die mittlere
Organisationszugehorigkeit bei 11,5 Jahren (Min = 0 /Max = 36, SD = 10,3). Unter den
befragten Lehrkriften machten 349 Angaben zum Beschdftigungsverhdltnis (20 missing).
Darunter befanden sich 71 (20,3 Prozent) Angestellte und 278 (79,7 Prozent) Beamte.
357 Lehrkrifte machten Angaben zur Anstellungsart (12 missing), davon arbeiteten 272
(76,2 Prozent) in Vollzeit und 85 (23,8 Prozent) in Teilzeit (darunter nur 9 Ménner).
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Tabelle 12. STUDIE 1 - Geschlecht, Anstellungsart und Beschiiftigungsverhiltnis nach Schulform

Hauptschule Realschule Berufskolleg Gesamt
ménnlich 12 13 168 193
(54,5%) (22%) (62,5%) (55,1%)
weiblich 10 46 101 157
(45,5%) (78%) (37,5%) (44,9%)
gesamt 22 59 269 350
(100%) (100%) (100%) (100%)
Vollzeit 18 32 222 272
(81,8%) (51,6%) (81,3%) (76,2%)
Teilzeit 4 30 51 85
(18,2%) (48,4%) (18,7%) (23,8%)
gesamt 22 62 273 357
(100%) (100%) (100%) (100%)
Beamte 18 45 215 278
(85,7%) (73,8%) (80,5%) (79,7%)
Angestellte 3 16 52 71
(14,3%) (26,2%) (19,5%) (20,3%)
gesamt 21 61 267 349
(100%) (100%) (100%) (100%)

Eine differenzierte Betrachtung nach Schulformen lasst erkennen, dass unter den Haupt-
schullehrkriften der Anteil von Ménnern und Frauen ausgeglichen ist, im Realschulbe-
reich hingegen mehr als dreimal so viele Frauen wie Méanner befragt wurden und unter
den Berufsschullehrkriften wiederum die Minner liberwiegen. Laut Statistischem Bun-
desamt (2013) liegt der Frauenanteil an Hauptschulen bei 62,6 Prozent, an Realschulen
bei 45,8 Prozent und an Berufsschulen bei 47,6 Prozent. Hinsichtlich der Verteilung von

Mainnern und Frauen auf die Schulformen ist STICHPROBE 1 nicht ganz représentativ.

Wihrend an Hauptschulen und Berufsschulen das Verhéltnis von Teilzeit zu Vollzeit et-
wa eins zu vier ist, finden sich unter den Realschullehrkriaften etwa gleich viele Voll- und
Teilzeitbeschiftigte. Hier sei auf den hohen Frauenanteil und damit zusammenhangende
hohere Teilzeitbeschéftigung unter den befragten Realschullehrkriaften verwiesen. Insge-
samt ist eine Betrachtung der Lehrkrifte nach Schulformen fiir diesen Datensatz nicht

sehr aussagekriftig, da die Gruppen sehr unterschiedlich im Umfang sind.

Besonderheiten der Stichprobe: Es handelt sich bei den Befragten in STUDIE 1 durch-
weg um Akademiker mit pddagogischer und psychologischer Vorbildung, was bei der
spiteren Interpretation der Antworten zu bedenken ist. Es sind ausschlielich weiterfiih-
rende Schulen untersucht worden, was auch den etwas hoheren Méanneranteil erklart. Die
nicht ganz reprisentative Verteilung von Ménnern und Frauen konnte sich bei den Ge-

sundheitsindikatoren bemerkbar machen, da Frauen tendenziell hdher beansprucht sind.
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Das Geschlecht wird daher als Kontrollvariable aufgenommen. Die meisten Lehrkrifte
der Stichprobe sind an Berufskollegs titig, es befindet sich kein Gymnasium, keine
Grund- oder Forderschule unter den Schulen. Alle Schulen stammen aus demselben Bun-
desland. Hinsichtlich der vertretenen Schulformen ist die Stichprobe daher nicht repra-
sentativ. Fiir die Untersuchung des Gesundheitszustands ist die Schulform nicht aus-
schlaggebend, eben so wenig fiir das AC. Es gibt keine Hinweise, dass die Schulform hier
Einfluss hat (Rothland & Klusmann, 2012). Die Stichprobe kann also fiir die Fragestel-
lungen dieser Arbeit als repriasentativ angesehen werden.

5.2.5 Beschreibung der STICHPROBE 2

Es liegen Daten fiir n = 1292 Lehrkréfte vor. Unter den 29 Schulen, welche an der Ein-
gangsbefragung teilnahmen, befanden sich drei Grundschulen, zwei Forderschulen, neun
Haupt- und Realschulen bzw. Regionalschulen, drei Gesamtschulen, sechs Gymnasien
und sechs Berufskollegs. Die mittlere Kollegiumsgrof3e lag bei 82 Personen. Die Vertei-

lung der Schulen auf die Bundeslédnder war wie folgt:

e Mecklenburg-Vorpommern: 5
e Hamburg: 1

e Schleswig-Holstein: 1

e Niedersachsen: 7

e Nordrhein-Westfahlen: 7

e Hessen: 6

e Thiiringen: 2

Die groBte Gruppe der Befragten (n = 526/ 41,7 Prozent) waren auch hier Berufsschul-
lehrkréfte (vgl. Abbildung 18).

1229 Personen machten Angaben zum Geschlecht (63 missing), darunter 697 (56,7 Pro-
zent) Frauen und 532 (43,3 Prozent) Manner. Das mittlere Dienstalter lag bei 18,1 Jahren
(Min = 0/ Max = 43, SD = 11,7), die mittlere Dauer der Organisationszugehérigkeit bei
11,4 Jahren (Min = 0/ Max = 38, SD = 10,4) (vgl. Tabelle 13. STUDIE 2 - Demografi-
sche Merkmale und Anstellungsmerkmale). Unter den befragten Lehrkrdften machten
1268 Angaben zum Beschdftigungsverhdltnis (24 missing), darunter befanden sich 375
(29,6 Prozent) Angestellte und 893 (70,4 Prozent) Beamte. 1267 Befragte machten An-
gaben zur Anstellungsart (25 missing). Davon arbeiteten 793 Lehrkrifte (62,6 Prozent) in
Vollzeit, 474 (37,4 Prozent) in Teilzeit (darunter 79 bzw. 17,4 Prozent Ménner).

1204 machten Angaben zum Alfer (88 missing). Das Durchschnittsalter betrug 46,5 Jahre
(Min = 24/ Max = 65 Jahre, SD = 9,8). Der groBite Anteil (33,7 Prozent) war zum Zeit-
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punkt der Befragung zwischen 46 und 55 Jahren alt, gefolgt von der Altersgruppe 36-45
Jahre (27,8 Prozent). In die Kategorie der unter 35jdhrigen fielen 16,6 Prozent; 21,8 Pro-
zent waren dlter als 55 Jahre. In der Altersklasse iiber 55 Jahre liberwogen die ménnli-
chen Lehrkrifte, sonst waren es in jeder Altersklasse mehr Frauen als Ménner (vgl. Ab-
bildung 19).

Tabelle 13. STUDIE 2 - Demografische Merkmale und Anstellungsmerkmale

Antwortskala N Min  Max M SD
Alter offen 1204 24 65 46,5 9.8
Geschlecht I (w.),2(m.) 1229 1 2 1,4 0,5
Anstellungsart 1 (Vollzeit) 1267 1 2 1,8 0,5
2 (Teilzeit)
Dienstalter offen 1200 0 43 18,1 11,7
Dauer Org.zugehorigkeit offen 1203 0 38 11,4 10,4
Beschiftigungsverhéltnis 1 (Angest.) 1268 1 2 1,7 0,5
2 (Beamter)
Kollegiumsgrofe 1292 15 166 82,0 43,8

STUDIE 2: Haufigkeit Lehrkrafte nach Schulformen

3%

4%

17% % Grundschulen n=41

Haupt- und Realschulen n=223

i Gesamtschulen n=169

\13% Gymnasien n=285

# Berufliche Schulen n=526

22%

Abbildung 18. STUDIE 2 - Anzahl und Prozent der Lehrkrifte nach Schulformen
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STUDIE 2 Anzahl Frauen und Manner in den Altersgruppen
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Abbildung 19. STUDIE 2 - Anzahl der Frauen und Miinner in den Altersgruppen

Tabelle 14. STUDIE 2 - Geschlecht, Anstellungsart und Beschiftigungsverhiiltnis nach Schulform

Grund-  Forder- HS/RS Gesamt-  Gymnasi- BS gesamt
schule schule schule um
minnlich 2 13 63 66 134 254 532
(5,1%) (27,1%) (29,7%) (41,5%) (47,9%) (51,7%)  (43,3%)
weiblich 37 35 149 93 146 237 697
(94,9%) (72,9%) (70,3%) (50,5%) (52,1%) (43,3%)  (56,7%)
gesamt 39 48 212 159 280 491 1229
100,0%) (100,0%) 100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%)
Vollzeit 11 31 95 102 168 386 793
(28,9%) (64,6%) (43,6%) (61,4%) (59,6%) (75,0%)  (62,6%)
Teilzeit 27 17 123 64 114 129 474
(71,1%)  (35.,4%) (56,4%) (38,6%) (40,4%) (25,0%)  (37,4%)
gesamt 38 48 218 166 282 515 1267
100,0%) (100,0%) 100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%)
Beamte 32 27 82 148 216 388 893
(84,2%) (58,7%) (37,4%) (90,8%) (76,6%)  (74,6%)  (70,4%)
Angest. 6 19 137 15 66 132 375
(15,8%) (41,3%) (62,6%) (9,2%) (23,4%) (25,4%)  (29,6%)
gesamt 38 46 219 163 282 520 1268
100,0%) (100,0%) 100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%) (100,0%)

Zu sehen i1st, dass an allen Schulformen bis auf die Berufsschule die weiblichen Lehrkraf-

te liberwiegen, wobei der Unterschied an Gymnasien und Gesamtschulen gering ausfillt.

Laut Statistischem Bundesamt (2013) liegt der Frauenanteil an Grundschulen bei 87,4
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Prozent, an Forderschulen bei 76,4 Prozent, an Hauptschulen bei 62,6 Prozent, an Real-
schulen bei 45,8 Prozent, an Gesamtschulen bei 62,5 Prozent, an Gymnasien bei 56,4
Prozent und an Berufsschulen bei 47,6 Prozent. Die Stichprobe weist leichte Abweichun-
gen von diesen Werten auf, kann aber als repriasentativ hinsichtlich der Geschlechterver-

teilung gelten.

An Grundschulen sowie an Haupt- und Realschulen sind mehr Teilzeitkrafte unter den
Befragten. An Berufsschulen waren es etwa dreimal so viele Vollzeitkrifte wie Teilzeit-
kréfte, was wiederum zum hohen Ménneranteil an dieser Schulform passt. Beim Beschéf-
tigungsverhiltnis féllt auf, dass unter den Haupt- und Realschullehrkriften viel weniger
Beamte als Angestellte zu finden sind, wohingegen an allen anderen Schulformen der
Beamtenstatus deutlich iiberwiegt. Hier ist zu bedenken, dass der Anteil an Beamten ab-

hingig vom Bundesland ist und nicht ursidchlich mit der Schulform zusammenhéngt.

Besonderheiten der Stichprobe: Die befragten Personen sind auch hier durchweg Aka-
demiker mit psychologischen und pddagogischen Kenntnissen. STICHPROBE 2 ist we-
sentlich umfangreicher als STICHPROBE 1. Alle Schulformen sind vertreten. Die
Grund- und Forderschullehrer bilden allerdings nur eine sehr kleine Gruppe der Befrag-
ten. Eine Verallgemeinerung der Ergebnisse fiir diese Schulformen ist daher nicht gege-
ben. STICHPROBE 2 ist ebenso wenig wie STICHPROBE 1 représentativ fiir alle Lehr-
kréifte an deutschen Schulen in Bezug auf Schulform oder Bundesland. Allerdings sind
fiir die Fragestellung der vorliegenden Studie nach dem AC bzw. dem individuellen Ge-
sundheitszustand der Lehrkrifte diese Faktoren nicht entscheidend (siehe oben), so dass

durchaus von einer Reprisentativitit der Ergebnisse ausgegangen werden kann.

5.2.6 Priifung der statistischen Voraussetzungen fiir die verwendeten Verfahren

Die statistische Analyse der Daten wurde mithilfe des Programms SPSS (Version 20)
durchgefiihrt. Vor Beginn der Datenauswertung wurden die Datensitze auf Extremwerte
und Ausreiler iiberpriift. Beim Fehlen einzelner Werte (missing Values) fiir die Variab-
len einer Skala wurde fiir die betreffenden Félle kein Skalenwert berechnet, um eine Ver-

zerrung des Datenmaterials zu vermeiden.

Alle Variablen wurden auf ihre Normalverteilung der Stichprobenmittelwerte gepriift, da
diese als Voraussetzung fiir die Anwendung bestimmter statistischer Verfahren wie z.B.
der Korrelationsanalyse oder Regressionsanalyse gilt. Der Kolmogorov-Smirnov-Test
zeigt, dass fiir keine der verwendeten Skalen eine eindeutige Normalverteilung vorliegt
(Anhang B, Tabelle 65. STUDIE 1 - Kolmogorov-Smirnov-Test fiir die UV (Ressour-

cen)-70). Die grafische Uberpriifung auf Normalverteilung der einzelnen Untersuchungs-
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variablen anhand von Histogrammen ldsst jedoch deutlich erkennen, dass die meisten
Merkmale anndhrend einer Normalverteilungskurve dhneln. Aufgrund der relativ groflen
Stichprobenumfiange kann zudem nach dem zentralen Grenzwerttheorem eine weitge-
hende Normalverteilung der Untersuchungsvariablen angenommen werden. Demnach
kann ab einem Stichprobenumfang von n > 30 davon ausgegangen werden, dass die Mit-
telwerteverteilung auch fiir extrem von der Normalitdt abweichende Grundgesamtheiten
hinreichend normal ist (Bortz & Déring, 2006, S. 41).

AulBlerdem erfolgte eine Priifung weiterer statistischer Voraussetzungen fiir die Durchfiih-
rung multipler Regressionsanalysen. Alle Merkmalspaare wurden auf Linearitit und
Normalverteilung der Residuen, Homoskedastizitdt sowie mogliche Autokorrelation und
Multikollinearitdt Uberpriift (genauere Ergebnisse siche Anhang A). Die Voraussetzun-
gen konnen als hinldnglich erfiillt gelten. Lediglich in STUDIE 1 deutet sich fiir einige
Regressionen eine leichte positive Autokorrelation der Residuen an. Die Ergebnisse der

Signifikanztests konnten dadurch leicht verzerrt sein.

Um einen statistischen Zusammenhang zwischen den Variablen zu iiberpriifen, welcher
Voraussetzung fiir die Regressionsanalyse ist, wurden Produkt-Moment-Korrelationen
nach Pearson berechnet. Diese werden im Ergebnisteil berichtet (Tabelle 28/29 und Ta-
belle 39/40).

5.2.7 Auswertungsmethoden und Ergebnisdarstellung

Es wurde eine deskriptive Analyse der beiden Stichproben beziiglich der Merkmale affek-
tives Commitment und Lehrergesundheit vorgenommen, um diese mit den in der For-
schungsliteratur berichteten Befunden zu vergleichen. Dabei wurde auch ein moglicher
Einfluss der Kontrollvariablen auf AC und die Gesundheitsindikatoren untersucht. Au-
Berdem wurden fiir die erhobenen Anforderungen und Ressourcen die statistischen
Kennwerte (Mittelwerte, Standardabweichungen, Minimum/Maximum) iiberpriift, um die

Belastungssituation in den beiden Stichproben einschétzen zu konnen.

AnschlieBend wurde die eigentliche Hypothesentestung anhand von Regressionsanalysen
durchgefiihrt: Fiir die Uberpriifung des Mediatoreffekts (Hypothese 1) wurden Mediati-
onsanalysen nach Baron und Kenny (1986) gerechnet. Das genaue Vorgehen ist in Kapi-
tel 6.2.1.1 beschrieben. Die mogliche Moderatorfunktion des AC (Hypothese 2) wurde
mittels der moderierten Regressionsanalyse nach Aiken und West (1991) getestet. Erldu-
terungen hierzu finden sich im Kapitel 6.2.2.1. Bei der Wahl der Methode orientiert sich

die Arbeit an vorliegenden Studien zu dhnlichen Fragestellungen, in denen Puffereffekte
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und Mediatoreffekte anhand von klassischen Regressionsanalysen untersucht werden
(vgl. z.B. Wegge & Schmidt, 2008; Schmidt, 2006; Siu, 2002).

Bei der Darstellung der Ergebnisse wird fiir beide Stichproben dasselbe Vorgehen ge-
wihlt:

e Zundchst werden ausgewihlte Ergebnisse der deskriptiven Analyse zu AC, Lehrer-
gesundheit sowie Anforderungen und Ressourcen in den Stichproben dargestellt.

e Die Ergebnisse der Regressionsanalysen werden in zwei Abschnitten zunéchst fiir
Hypothese 1 (Mediatoreffekt des AC), dann fiir Hypothese 2 (Moderatorfunktion
des AC) in der Reihenfolge der Unterhypothesen dargestellt.

e In einem weiteren Schritt werden die Ergebnisse von STUDIE 2 fiir ausgewihlte

Variablen im Langsschnitt iberpriift (Kap. 6.2.3).
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Kapitel 6
Ergebnisse

6.1 Ergebnisse der deskriptiven Analysen

Dieses Kapitel widmet sich der deskriptiven Analyse. Dabei sollen folgende Fragen be-

antwortet werden:

e Welche Merkmale weisen die beiden Stichproben auf hinsichtlich des affektiven
Commitments (6.1.1) und hinsichtlich der psychischen Gesundheit (6.1.2) der be-
fragten Lehrkrifte? Entsprechen die Befunde dem aktuellen Forschungsstand?

e Gibt es signifikante Zusammenhidnge zwischen den Kontrollvariablen und AC
bzw. den Merkmalen der Lehrergesundheit?

e Welche statistischen Kennwerte weisen die erhobenen Anforderungen und Res-
sourcen auf (6.1.3)? Was ldsst sich iiber die Belastungssituation und die vorhande-
nen Ressourcen in den Stichproben aussagen?

e Zeigen sich Unterschiede auf Ebene der einzelnen Schulen (6.1.4)?

6.1.1 Deskriptive Befunde zum affektiven Commitment gegeniiber der Schule

Deskriptive Analysen konnen erste Hinweise auf einen Zusammenhang zwischen AC und
der Lehrergesundheit liefern. Zudem ist fiir die spétere Interpretation der Ergebnisse von
Interesse, wie das Merkmal AC in den beiden Stichproben ausgepragt ist. Im Theorieteil
wurden frithere Befunde zu AC bei Lehrkréften berichtet (Kapitel 3.3).

Tabelle 15. Deskriptive Statistik zu Kennwerten des AC

Antwortskala N Min  Max M SD
STUDIE 1 AC 1-5 359 1,00 5,00 3,73 0,84
STUDIE 2 AC 1-5 1275 1,00 5,00 3,84 0,88

Das AC konnte auf einer fiinfstufigen Skala eingeschitzt werden. In beiden Untersuchun-
gen liegt der Mittelwert mit M = 3,73 (SD = 0,84) bzw. M = 3,84 (SD = 0,88) recht hoch.
In Prozent umgerechnet entspricht dies einem durchschnittlichen Zustimmungswert von
68 Prozent in STUDIE 1 und 71 Prozent in STUDIE 2. Im Durchschnitt empfinden die
Befragten eine starke affektive Bindung an ihre Schule. Fiir die deskriptive Untersuchung

wurden die Mittelwerte des AC zu folgenden Kategorien zusammengefasst:
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» geringes affektives Commitment: M=1,00-2,29
* mittleres affektives Commitment: M=2730-3,79
» hohes affektives Commitment: M =3,80-5,00

Geringes, mittleres und hohes AC im
Stichprobenvergleich in Prozent

58,2
hohes AC 2
T I 7.5

Studie 1
34,8

mittleres AC
DN 23,6

. 7
AC
geringes F 8,9
0 20

Abbildung 20. Geringes, mittleres und hohes AC im Studienvergleich in Prozent

M Studie 2

40 60 80

STUDIE 1: Von den 369 untersuchten Lehrkraften in STUDIE 1 trafen 359 Personen
eine Aussage zu ihrem affektiven Commitment gegeniiber ihrer Schule. Darunter gaben
25 (7 Prozent) ein geringes, 125 (34,8 Prozent) ein mittleres und 209 (58,2 Prozent) ein
hohes affektives Commitment an. Die emotionale Bindung an die jeweilige Schule ist

folglich bei liber der Hilfte der Befragten hoch ausgeprégt.

STUDIE 2: Bei 1275 giiltigen Antworten gaben 114 (8,9 Prozent) Befragte ein geringes
AC an, 301 (23,6 Prozent) ein mittleres AC und 860 (67,5 Prozent) ein hohes AC. Hier
liegt der Anteil derer mit einer starken Organisationsbindung folglich noch hoher als in

der ersten Stichprobe.

AC und demografische Merkmale / Anstellungsmerkmale

Die Betrachtung der Zusammenhénge zwischen Geschlecht, Anstellungsart und Beschaf-
tigungsverhaltnis und dem AC kann erste Hinweise auf einen Einfluss der Variablen auf
das AC geben. Dazu wurden Mittelwertsvergleiche mithilfe des T-Tests fiir unabhédngige
Stichproben durchgefiihrt, die Ergebnistabellen befinden sich im Anhang (B).
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Mittelwertvergleich AC nach Geschlecht
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Abbildung 21. Mittelwertsvergleiche des AC bei Ménnern und Frauen

Geschlecht: Das durchschnittliche affektive Commitment liegt in STUDIE 1 bei den
Frauen insgesamt bei M = 3,8 (SD = 0,82), bei den Mannern bei M = 3,7 (SD = 0,83). Der
T-Test fallt mit #347)= 1,23 (n.s.) nicht signifikant aus. In STUDIE 2 sind die Mittelwerte
fiir beide Geschlechter identisch bei M = 3,8 (Frauen: SD = 0,88 /Ménner: SD = 0,89).

Mittelwertvergleich AC nach Anstellungsart

m Vollzeit

m Teilzeit

STUDIE 1 STUDIE 2

Abbildung 22. Mittelwertsvergleiche des AC bei Vollzeit- und Teilzeitkriften

Anstellungsart: Auch das durchschnittliche AC bei voll- und teilzeitangestellten Lehr-
kraften unterscheidet sich nicht wesentlich. Die Mittelwerte in STUDIE 1 fiir Vollzeit (M
=3,8; SD = 0,84) und fiir Teilzeit (M = 3,6; SD = 0,81) unterscheiden sich nicht signifi-
kant (¢3s3)= 1,74, n.s.). In STUDIE 2 fillt der Mittelwertvergleich zwischen Vollzeit (M
=3,9; SD =0,89) und

Teilzeit (M = 3,8; SD = 0,86) mit fa251= 1,21 (n.s.) ebenfalls nicht signifikant aus.
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Mittelwertvergleich AC nach Beschaftigungsverhaltnis
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Abbildung 23. Mittelwertsvergleiche des AC bei Angestellten und Beamten

Beim Beschiiftigungsverhdiltnis zeigen sich in STUDIE 1 beim durchschnittlichen AC
keine signifikanten Unterschiede zwischen Angestellten (M = 3,7; SD = 0,77) und Beam-
ten (M = 3,7; SD = 0,86). In STUDIE 2 hingegen haben die Angestellten ein etwas hohe-
res mittleres AC (M = 4; SD = 0,85) als die Beamten (M = 3,8; SD = 0,89). Dieser Unter-
schied ist signifikant (#1252)= 3,26, p <.01).

Alter: Die Lehrkrifte wurden fiir die Auswertung in Altersgruppen zusammengefasst
(siehe Abbildung 24 und 25). In STUDIE 1 zeigt sich in der Altersgruppe bis 35 Jahre ein
deutlich hoheres durchschnittliches Commitment als in den restlichen Altersgruppen. In
STUDIE 2 steigt der Mittelwert von der zweiten bis zur vierten Altersgruppe leicht an.
Zwischen Alter und dem AC zeigte sich in der Metaanalyse vom Meyer et al. (2002) eine
Korrelation von p = .15. In STUDIE 1 lésst sich jedoch in der Korrelationsanalyse kein
signifikanter Zusammenhang nachweisen, in STUDIE 2 ist die Korrelation mit » = .06 (p

<.05) so schwach, dass sie zu vernachladssigen ist.

Die Korrelationsanalysen (sieche Tabelle 28 und 29) lassen insgesamt in beiden Stichpro-
ben keinen signifikanten Zusammenhang zwischen AC und den Kontrollvariablen erken-
nen. Die korrelativen Zusammenhénge zwischen 4C und den weiteren Untersuchungsva-

riablen werden in Kapitel 6.2.1 und 6.2.2 niher ausgefiihrt.
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STUDIE 1
Mittelwert AC in Alterskategorien
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Abbildung 24. STUDIE 1 - Mittelwert des AC in den Alterskategorien

STUDIE 2
Mittelwert AC in Alterskategorien
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Abbildung 25. STUDIE 2 - Mittelwert des AC in den Alterskategorien

AC und Schulform

In STUDIE 1 ist das durchschnittliche AC bei den Realschullehrkriften etwas geringer
als bei Haupt- und Berufsschullehrkraften. Andere Schulformen sind nicht vertreten. In
STUDIE 2 ist das durchschnittliche AC an allen Schulformen recht hoch, die Unterschie-
de sind gering. Haupt- und Realschullehrkrifte geben das niedrigste AC an. Auffillig ist,
dass die Forderschullehrkriafte das hochste durchschnittliche Commitment aufweisen.
Hier sind die besonderen Arbeitsbedingungen dieser Lehrergruppe (vergleichsweise gute
Bezahlung, sehr kleine Klassen, geringe Pflichtstundenzahl, gute materielle und rdumli-

che Ausstattung und hohes Ansehen wegen ,,Expertenstatus®) zu bedenken.
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STUDIE 1 Mittelwert AC nach Schulform
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Abbildung 26. STUDIE 1 - Ausprigung des AC fiir die Schultypen
STUDIE 2 Mittelwert AC nach Schulform
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Abbildung 27. STUDIE 2 - Ausprigung des AC fiir die Schultypen

Aufgrund der wenigen Befragten und der nur zwei Schulen ist in dieser Studie jedoch
keine Generalisierung moglich.

Zusammenfassung

Auffillig sind in beiden Stichproben die allgemein starke affektive Bindung der Lehr-
kréfte an ihre Schule und der geringe Anteil von Lehrkréiften mit niedrigem 4AC. In beiden
Stichproben haben mehr als die Hélfte der befragten Ménner und Frauen ein hohes AC
angegeben. Eine signifikante Abhédngigkeit des AC vom Geschlecht oder Alter der be-
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fragten Personen ist nicht zu erkennen, ebenso wenig wie eine Abhingigkeit des AC von
Vollzeit- oder Teilzeitbeschdftigung. Die Ergebnisse sprechen auch fiir keine Schulfor-
mabhéngigkeit.

6.1.2 Deskriptive Befunde zur Lehrergesundheit

In diesem Abschnitt werden die deskriptiven Befunde zu den Gesundheitsindikatoren fiir
die beiden Studien dargestellt. Als Indikatoren fiir den Gesundheitszustand der Lehrkrifte
wurden neben den Kriteriumsvariablen psychische Beanspruchung bzw. Irritation, kor-
perliche Beschwerden und Lebenszufriedenheit auch die Friihpensionierungsabsicht und
die Krankheitstage erhoben. Die Ergebnisse geben einen ersten Anhaltspunkt fiir den
psychischen Gesundheitszustand innerhalb der Stichproben und somit wichtige Hinter-
grundinformationen fiir die Interpretation der spiteren Ergebnisse. Die statistischen
Kennwerte zeigen insgesamt eine mittlere gesundheitliche Beanspruchung in beiden
Stichproben (siehe Tabelle 16 und 17).

Tabelle 16. STUDIE 1 - Deskriptive Statistik der Gesundheitsindikatoren

N min Max M SD
psychische Beanspruchung (GHQ-12) 356 0,17 292 0,97 0,45
(Antwortskala 0 = “gar nicht* bis 3 = ,,viel mehr als
iiblich®, Mittelwert)

Korperl. Beschwerden (v. Zerssen) (Antwortskala 0-3, 365 0 57 16,9 11,96
24 Ttems, Summe),

korperliche Beschwerden (Kat. 1-3%) 1 3 1,49 0,78
Lebenszufriedenheit (AVEM) (Antwortskala 1-5; 353 6 30 22,0 4,16
STUDIE 1= 6 Items, STUDIE 2 =4 Items, Summe)

Lebenszufriedenheit/Staninewert 1 9 4.9 1,95
Frithpensionierungsabsicht (Antwortskala 1 =ja, 2 = 368 1 3 1,7 0,67

vielleicht, 3 = nein, Mittelwert)
*(1= “Normalitat™, 2= “relativ sichere Wahrscheinlichkeit einer Befindensstorung®, 3=, sichere
Wahrscheinlichkeit einer Befindensstorung*®)

In STUDIE 1 machten 356 Personen Angaben zur psychischen Beanspruchung, der
Mittelwert der Skala liegt mit 0,97 (SD = 0,45) eher niedrig. Bei der Auswertung des
GHQ 12 wurde entsprechend der Anzahl der Antwortmdglichkeiten 2 und 3 das Ergebnis
als ,,unauffallig® (0-2 Nennungen), ,,auffillig* (3-6 Nennungen) oder ,,sehr auffallig® (7-
12 Nennungen) eingestuft. 63,8 Prozent der Befragten lagen im unauffilligen Bereich,
23,3 Prozent wiesen auffillige und 12,5 Prozent sehr auffillige Werte auf. Der Anteil
derer, die bei der psychischen Beanspruchung im ,,auffilligen* oder ,,sehr auffalligen*
Bereich liegen, betrdagt mehr als 30 Prozent (Abbildung 28).
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Tabelle 17. STUDIE 2 - Deskriptive Statistik der Gesundheitsindikatoren

N min  max M SD
Irritation (Antwortskala 1-7, 8 Items, Summe) 1277 8 56 28,2 10,39
Irritation /Staninewert 1 9 5,85 1,98
Lebenszufriedenheit (AVEM) (Antwortskala 1-5; [ 1251 4 20 15,7 2,70
STUDIE 1= 6 Items, STUDIE 2 =4 Items, Summe) 1,91
Lebenszufriedenheit/Staninewert 1 9 5,2
Frithpensionierungsabsicht (Antwortskala 1= ja, 2= 1274 1 3 1,8 0,71
vielleicht, 3= nein, Mittelwert)

Die Irritation als Mal} fiir ,,psychisches Wohlbefinden* in STUDIE 2 liegt mit einem
Mittelwert (Staninewert) von 5,85 (SD = 1,98) im mittleren Bereich. 11 Prozent der Be-
fragten geben eine niedrige [rritation an, 50,7 Prozent eine mittlere und 38,3 Prozent eine
hohe (Abbildung 28). Die psychische Beanspruchung erscheint in STUDIE 1 niedriger.
Allerdings sind die Konstrukte nicht direkt vergleichbar, weshalb diese Aussage mit Vor-

sicht zu treffen ist. Fiir beide Stichproben zeigt sich, dass etwa 30 Prozent der Lehrer-

schaft auffallige Werte der psychischen Beanspruchung aufweisen. Dies deckt sich mit

Befunden fritherer Lehrerstudien, die dhnlich hohe Anteile psychischer Auffilligkeiten

berichten (z.B. Schaarschmidt, 2005).

Prozentuale Auspragung geringer, mittlerer und hoher
psychischer Beanspruchung im Stichprobenvergleich

11,0 n=140

0% T 1

psychische Beanspruchung
(STUDIE 1)

Irritation (STUDIE 2)

100%
12,5 n=46

80% 23,3

n=83
60%

H hoch

40% +——

632';37 m mittel

n=
20% +——— niedrig

Anmerkung: Fiir die
psychische Beanspru-
chung (STUDIE 1)
entsprechen die Kate-
gorien
nierig=,,unauffillig®,
mittel="auffallig*
und hoch="sehr auf-
fallig"

Abbildung 28. Prozentuale Verteilung geringer, mittlerer und hoher psychischer Beanspruchung

im Studienvergleich
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STUDIE 1 kérp. Beschwerden: Haufigkeit von "Befindensstérungen”

B Normalitat

. n=65;18%

sichere Wahrscheinlichkeit einer
Befindensstérung

Abbildung 29. STUDIE 1 - Hiufigkeit von korperlichen Beschwerden (Kategorien Beschwerdenlis-
te v.Zerssen)

Korperliche Beschwerden wurden nur in STUDIE 1 erhoben. Die Beschwerdenliste (von
Zerssen, 1978) ist ein Instrument, welches in erster Linie psychosomatische Symptome
erfragt. Dies zeigt sich auch in der hohen Korrelation (» = .649, p < .01) mit der psychi-
schen Beanspruchung (siehe Tabelle 28). Auch hier wurde geméll dem Manual eine Ka-
tegorisierung in drei Gruppen vorgenommen. 68 Prozent der Befragten zeigen ,,normale*
Beschwerdeverhiltnisse, 14 Prozent fallen unter die Kategorie ,,relativ sichere Wahr-
scheinlichkeit einer Befindensstdrung* und 18 Prozent unter ,,sichere Wahrscheinlichkeit
einer Befindensstorung®. Es weisen also auch hier iiber 30 Prozent der Lehrkrifte, die
Angaben zu ihrem ,,korperlichen Wohlbefinden machen, eine sichere oder relativ siche-

re Befindensstorung auf.

Die Lebenszufriedenheit wurde in beiden Stichproben erhoben, wobei zu beachten ist,
dass in STUDIE 2 die Kurzform des AVEM verwendet wurde und der Summenwert da-
her niedriger ausfillt. Beim Vergleich der Staninewerte wird ersichtlich, dass in STUDIE
1 (M=4,9, SD=1,95) eine geringere mittlere Lebenszufriedenheit angegeben wird als in
STUDIE 2 (M = 5,2, SD = 1,91). Beide Werte liegen im mittleren Bereich. In STUDIE 1
weisen 23,5 Prozent eine geringe Lebenszufriedenheit auf (Staninewerte 1-3), 55,8 Pro-
zent eine mittlere (Staninewerte 4-6) und 20,7 Prozent eine hohe (Staninewerte 7-9). In
STUDIE 2 geben 20,7 Prozent eine niedrige Lebenszufriedenheit an, 53,3 Prozent eine
mittlere und 26 Prozent eine hohe. Es liegt also in STUDIE 2 eine geringfiigig hohere
Lebenszufriedenheit unter den Befragten vor. In beiden Studien geben mehr als 20 Pro-

zent der Befragten eine geringe Lebenszufriedenheit an.
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Prozentuale Auspragung geringer, mittlerer und hoher
Lebenszufriedenheit im Studienvergleich
100% -
80% -
60% - H hoch
40% - B mittel
gering
20% - 23,5 20,7
0% n=83 . n=259 .
Lebenszufriedenheit (STUDIE 1) Lebenszufriedenheit (STUDIE 2)

Abbildung 30. Prozentuale Ausprigung geringer, mittlerer und hoher Lebenszufriedenheit im Stu-

dienvergleich

Fehltage aufgrund von Krankheit im letzten Schuljahr im
Studienvergleich in Prozent

,2
mebhr als 14 Tage H 10,2
13

8-14T
age 9.9
i 19,3 STUDIE 1 n=353
4-7 Tage 22,7
| M STUDIE 2 n=1228
33,7
1-3 Tage 321
25,8
T ’
0 Tage h 25,1
0 10 20 30 40

Abbildung 31. Krankheitsbedingte Fehltage im letzten Schuljahr im Studienvergleich

Die Anzahl der Krankheitstage im letzten Schuljahr ist in den beiden Stichproben dhn-
lich. Es geben circa 25 Prozent der Lehrkrifte an, keinen einzigen Tag aufgrund von
Krankheit gefehlt zu haben, liber 30 Prozent fehlten an nur 1-3 Tagen. Mehr als die Hélf-
te der Lehrkrifte waren folglich kaum krank oder sind trotzdem zum Dienst erschienen.
Etwa 20 Prozent fehlten jeweils zwischen 4 und 7 Tagen. Allerdings gaben in beiden

Stichproben auch etwa 20 Prozent an, mehr als 8 Tage oder sogar mehr als 14 Tage ge-
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fehlt zu haben. Hier ist zu bedenken, dass die Krankheitstage theoretisch nicht sehr aus-
sagekriftig fiir die psychische Gesundheit der Befragten sind, da psychische Beanspru-
chung nicht unbedingt zur Krankschreibung fiihrt. Die Korrelation zwischen Krankheits-
tagen und den Variablen fiir ,,psychisches Wohlbefinden* zeigt allerdings einen deutli-
chen signifikanten Zusammenhang (» = .279, p < .01 fiir psychische Beanspruchung und
r =284, p < .01 fiir Irritation). Je hoher die psychische Beanspruchung bzw. Irritation
der Lehrkréfte, desto ofter fehlten sie aufgrund von Krankheit.

"Gesund/kraftig genug fur Erreichen des gesetzl. Pensionsalters?"
Zustimmung in Prozent
, 11,4
nein
15,
i STUDIE 1 n=368
I 44,8
vielleicht
435 | mSTUDIE2
_ n=1274
: 43,8
Ja
40,8
0 10 20 30 40 50

Abbildung 32. Friihpensionierungsabsicht: prozentuale Zustimmung im Studienvergleich

Die Friihpensionierungsabsicht gibt an, fiir wie wahrscheinlich die Befragten es halten,
dass sie gesundheitsbedingt in der Lage sein werden, bis zum gesetzlichen Pensionsalter
zu arbeiten. In beiden Stichproben glauben mehr als 40 Prozent der Lehrkrifte, dass sie
bis zum Erreichen des gesetzlichen Pensionsalters arbeiten konnen werden. Der Anteil
derer, die nicht glauben, dass ihre Kraft und Gesundheit dazu ausreichen werden, liegt in
STUDIE 1 bei 11,4 Prozent und in STUDIE 2 bei 15,7 Prozent. Zusammen mit denen,
die sich nicht sicher sind, ob ihre Kréfte ausreichen werden, sind es in beiden Stichpro-

ben uiber 50 Prozent.

Fazit: Die Ergebnisse zeigen, dass in den beiden untersuchten Stichproben etwa ein Drit-
tel der Befragten gesundheitliche Einschriankungen in Form von psychischer Beanspru-
chung/Irritation oder korperlichen Beschwerden berichten. Etwa 20 Prozent geben eine
niedrige Lebenszufriedenheit an. Die gesundheitliche Verfassung schlédgt sich auch in der

Einschitzung des Erreichens des Pensionsalters nieder: Uber die Hilfte der Befragten
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sind sich unsicher oder glauben nicht, dass ihre Gesundheit ausreicht, um bis zur Regelal-
tersgrenze arbeiten zu kdnnen. Uber 20 Prozent waren aus gesundheitlichen Griinden 8-
14 Tage oder mehr gezwungen, der Schule fern zu bleiben. Die im fachlichen Diskurs
beschriebene hohe gesundheitliche Belastung der Lehrerschaft (Schaarschmidt, 2005;
Bauer et al., 2006; Lehr, 2011; Doring-Seipel & Dauber, 2013) kann somit fiir beide Stu-

dien bestitigt werden.

Lehrergesundheit und demografische Merkmale

In diesem Abschnitt wird der Frage nachgegangen, inwieweit die Gesundheitsindikatoren
sich hinsichtlich der demografischen Merkmale Geschlecht und Alter der befragten Lehr-
krafte unterscheiden. Die drei Merkmale der Lehrergesundheit sowie die Friihpensionie-
rungsabsicht bet Mannern und Frauen wurden anhand eines Mittelwertvergleichs unter-
sucht. Vorangegangene Forschungen lassen eine hohere psychische Beanspruchung der
weiblichen Lehrkréfte erwarten (vgl. Kapitel 2.1.2).

Tabelle 18. STUDIE 1 - Vergleich der Mittelwerte der Gesundheitsvariablen nach Geschlecht

STUDIE 1 Mittelwertsvergleich Frauen und Médnner nach Gesundheitsmerkmalen
Mittelwert Mittelwert
Antwortskala tetwe SD ! "e e SD t-Test
Frauen Mainner
0=, Gar nicht*
Psychische bis 3=,,viel t(344)=
1 0,46 0,9 0,44
Beanspruchung|mehr als ’ ’ ’ 2,56 **
iiblich*
Korperliche  |0=,gar nicht™,
Beschwerden |1=,kaum™, t(344)=
(Summenwert, |2=,maBig", 19,3 11,85 15,2 17 3,33%*
24 Ttems) 3=, stark*
Lbensar |
friedenheit t =
edenbell —f nt At bis | 21,8 429 22 4,05 (335)
(Summenwert, o -0,76 (n.s.)
5=, trifft vollig
6 Items) "
U
Fritpensi 1=ja, #(347)=
FUIPEISIo™ 5 ielleicht, 1,8 0,68 1,6 0,66 (347)=
nierungsabsicht 3=nein 2,55%*

Vergleicht man die Mittelwerte der Gesundheitsindikatoren von Lehrerinnen und Lehrern
in den beiden Stichproben (Tabelle 18 und 19), so sieht man, dass die Mittelwerte der

psychischen Beanspruchung bzw. Irritation theoriekonform bei den Lehrerinnen etwas
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hoher sind als bei ihren ménnlichen Kollegen, der T-Test wird in beiden Stichproben sig-
nifikant. In STUDIE 1 ist das Geschlecht schwach korreliert mit der psychischen Bean-
spruchung (r = -.137, p < .05), in STUDIE 2 korreliert die Irritation schwach mit dem
Geschlecht (r = -.144, p < .01), Frauen sind auch hier signifikant stirker psychisch bean-
sprucht. Auch fiir die nur in STUDIE 1 erhobenen kérperlichen Beschwerden ist der Mit-
telwert bei den Lehrerinnen signifikant hoher ausgeprégt als bei den Lehrern. Die Korre-
lation zwischen Geschlecht und kérperlichen Beschwerden liegt bei (r = -.177, p < .01).
Die Beschwerdeliste enthilt viele Symptome, die typischerweise psychosomatischer Na-
tur sind.

Tabelle 19. STUDIE 2 - Vergleich der Mittelwerte der Gesundheitsvariablen nach Geschlecht

STUDIE 2 Mittelwertsvergleich Frauen und M énner nach Gesundheitsmerkmalen
Mittelwert Mittelwert
Antwortskala | Frauen Sb Miénner Sb t-Test
1=, trifft
iiberhaupt
- Dermanp 1(1221)=
Irritation nicht zu“ bis 29,6 10,17 26,5 10,57 5 07+
7=, trifft fast ’
vollig zu"
Lebenszu- iiberhaupt
friedenheit nicht zu* bis t(1199)=
(Summenwert, |5=,trifft vollig 15,6 2,73 15.8 2,71 -1,29 (n.s.)
4 Items) Zu’
.. . 1=ja
Friihpensio- T t(1138)=
nierungsabsicht 2—w§Helcht, 1,8 0,71 1,6 0,7 5045
3=nein

Hier zeigen sich die Lehrerinnen deutlich stiarker belastet als die Lehrer. Bei der Lebens-
zufriedenheit liegen die Frauen in STUDIE 1 im Mittel leicht unter den Ménnern, in
STUDIE 2 ist der Unterschied fast nicht vorhanden. Hier liegen keine signifikanten Un-
terschiede vor, ebenso wenig eine signifikante Korrelation zwischen Geschlecht und Le-
benszufriedenheit. In beiden Stichproben unterschieden sich die Mittelwerte der Friih-
pensionierungsabsicht bei Méannern und Frauen leicht, wobei die Frauen eine etwas ho-
here Frithpensionierungsabsicht angeben. Der T-Test ist signifikant, die Korrelationsko-
effizienten fiir Geschlecht und Friihpensionierungsabsicht liegen bei r = -.136 (p < .05)
in STUDIE 1 und »=-.148 (p <.01) in STUDIE 2.

Die Variable Alter weist in STUDIE 1 eine schwache signifikante Korrelation zu korper-
lichen Beschwerden auf (r = -.186, p < .01). Mit steigendem Alter nimmt die Wahr-
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scheinlichkeit korperlicher Beschwerden erwartungsgemill zu. Bei der psychischen Be-
anspruchung bzw. Irritation sowie bei der Lebenszufriedenheit sind in beiden Stichpro-

ben keine signifikanten Zusammenhinge zum Alter zu erkennen (Tabelle 28 und 29).

STUDIE 1 Mittelwert korperliche Beschwerden nach Altersgruppen
25

20

15 -

10 -

bis 35 Jahre 36-45 Jahre 46-55 Jahre alter als 55 Jahre

Abbildung 33. STUDIE 1 - Mittelwert korperliche Beschwerden nach Altersgruppen

Lehrergesundheit und affektives Commitment
An dieser Stelle sollen einige Befunde zum im Rahmen der Arbeit untersuchten Zusam-
menhang zwischen AC und den Gesundheitsvariablen berichtet werden, die erste An-

haltspunkte fiir die Beantwortung der Fragestellung geben.

Die Betrachtung der Mittelwerte der Gesundheitsvariablen in den Kategorien geringes
AC, mittleres AC und hohes AC (néchste Seite) ldsst in beiden Studien einen Anstieg der
psychischen Beanspruchung/Irritation sowie der korperlichen Beschwerden mit dem Le-
vel des AC erkennen (zur Bildung der AC-Kategorien siehe Kapitel 6.1.1). Je starker die
affektive Bindung einer Lehrkraft an ihre Schule, desto hoher sind das psychische und
korperliche Wohlbefinden ausgeprégt.
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STUDIE 1: Mittelwert psychische Beanspruchung
nach AC-Kategorien

geringes AC n=25 mittleres ACn=121 hohes AC n=208

Abbildung 34. STUDIE 1 - Mittelwert psychische Beanspruchung nach AC-Kategorien

STUDIE 2: Mittelwert Irritation nach AC-Kategorien

geringes AC n=114 mittleres ACn=300 hohes AC n=852

Abbildung 35. STUDIE 2 - Mittelwert Irritation nach AC-Kategorien

STUDIE 1: Mittelwert korperliche Beschwerden nach
AC-Kategorien

geringes AC n=25 mittleres ACn=121 hohes AC n=208

Abbildung 36. STUDIE 1 - Mittelwert korperliche Beschwerden nach AC-Kategorien
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Fiir die Lebenszufriedenheit isst sich bei der grafischen Uberpriifung ebenfalls ein An-
stieg mit dem AC-Level feststellen. In beiden Stichproben berichten Lehrkrifte mit ge-
ringem AC die niedrigste und Lehrkrdfte mit hohem AC die hochste durchschnittliche
Lebenszufriedenheit.

STUDIE 1: Mittelwert Lebenszufriedenheit nach AC-
Kategorien

geringes ACn=25 mittleres ACn=121 hohes AC n=208

Abbildung 37. STUDIE 1 - Mittelwert Lebenszufriedenheit nach AC-Kategorien

STUDIE 2: Mittelwert Lebenszufriedenheit nach AC-
Kategorien

geringes ACn=114 mittleres ACn=300 hohes AC n=852

Abbildung 38. STUDIE 2 - Mittelwert Lebenszufriedenheit nach AC-Kategorien

Die Korrelationsanalysen bestdtigen die Zusammenhénge:

STUDIE 1: Die Korrelationen zwischen dem affektiven Commitment und den Variablen
psychische Beanspruchung (r = -.188, p < .01), korperliche Beschwerden (r = -.137, p <
.01) und Lebenszufriedenheit (r = .340, p < .01) sind in STUDIE 1 signifikant. Das AC
korreliert mit den Kriteriumsvariablen im schwachen bis mittleren Bereich. Ein starker
direkter Zusammenhang war nach den im Theorieteil ausgefiihrten Forschungsergebnis-

sen nicht zu erwarten.

STUDIE 2: Die Korrelationsberechnungen zwischen AC und Irritation (r = -.276, p <
.01) bzw. Lebenszufriedenheit (r = .390, p < .01) sind ebenfalls signifikant und héher als
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in STUDIE 1, wobei es sich natiirlich bei der Irritation um ein anderes Konstrukt han-

delt, wodurch keine direkte Vergleichbarkeit gegeben ist.

6.1.3 Deskriptive Analyse der Anforderungen und Ressourcen

Die beruflichen Anforderungen und Ressourcen wurden in beiden Stichproben mit den-

selben Instrumenten erhoben.

Tabelle 20. STUDIE 1 - Kennwerte der verwendeten Skalen (berufliche Ressourcen)

Ressource Skala N Min. Max. M SD
m.o. Fiihrungsstil 1-5 359 1,00 5,00 3,69 ,83
Partizipation 1-5 355 1,20 4,80 3,12 ,64
Unterstiitzung durch Kollegen  1-5 361 1,25 5,00 3,26 ,70
Unterstiitzung durch Eltern 1-5 333 1,00 5,00 2,83 ,66
Unterstlitzung durch Schiiler 1-5 361 2,00 5,00 3,48 55
Gem. péad. Vorstellungen 1-5 360 1,00 5,00 2,91 74
Kollektive SWK 1-4 355 1,55 3,92 2,64 ,40
Riickmeldungen Schulleitung 1-5 355 1,00 5,00 3,03 ,95
Riickmeldungen Kollegen 1-5 358 1,00 5,00 2,87 ,69
Anerkennung 1-5 358 1,00 4,75 2,82 ,62

Tabelle 21. STUDIE 2 - Kennwerte der verwendeten Skalen (berufliche Ressourcen)

Ressource Skala N Min Max M SD
m.o. Fiithrungsstil 1-5 1283 1,00 5,00 3,74 ,83
Partizipation 1-5 1273 1,00 5,00 3,27 ,68
Unterstiitzung durch Kollegen  1-5 1286 1,00 5,00 3,37 ,73
Unterstiitzung durch Eltern 1-5 1192 1,00 5,00 3,09 ,63
Unterstiitzung durch Schiiler 1-5 1275 1,00 5,00 3,57 53
Gem.piad.Vorstellungen 1-5 1279 1,00 5,00 3,18 ,79
Kollektive SWK 1-4 1259 1,00 4,00 2,66 51
Riickmeldungen Schulleitung 1-5 1260 1,00 5,00 3,22 93
Riickmeldungen Kollegen 1-5 1279 1,00 5,00 2,98 ,73
Anerkennung 1-5 1276 1,00 5,00 3,06 ,66

Die statistischen Kennwerte fiir die erhobenen beruflichen Ressourcen zeigen eine all-

gemein positive Einschédtzung der Ressourcen unter den befragten Lehrkriften. Die kol-

lektiven Selbstwirksamkeitserwartungen wurden auf einer vierstufigen Skala erfragt und

wurden in beiden Studien iiber dem Mittel von 2,0 eingeschitzt, was einer Zustimmung

von 50 Prozent entspriche (Skalenmittelwerte in Prozent umgerechnet, Wert ,,4* ent-

spricht 100 Prozent). Die Antwortskalen aller anderen Ressourcen waren fiinfstufig (ho-

here Werte = groere Zustimmung). Die Mittelwerte liegen bei den fiinfstufigen Skalen

zwischen M = 2,64 und M = 3,96 und spiegeln eine mittlere Zustimmung zu diesen Res-

sourcen wieder (M = 3 entspriache auf einer fiinfstufigen Skala einer 50 Prozent Zustim-
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mung). Den hochsten Mittelwert weist in beiden Stichproben der mitarbeiterorientierte
Fiihrungsstil auf. Im Schnitt stimmen die Lehrkrifte also am stirksten dem erfragten
Fiihrungsverhalten zu, welches durch Unterstiitzung, Fiirsorge, Beteiligungsorientierung
und vertrauensvollen Umgang seitens der Schulleitung geprigt ist. Auch die Mittelwerte
fiir Partizipation und Riickmeldungen durch die Schulleitung liegen in beiden Stichpro-
ben tiber 3,00. Die Merkmale Unterstiitzung durch Schiiler und Unterstiitzung durch Kol-

legen weisen ebenfalls vergleichsweise hohe Mittelwerte auf.

Tabelle 22. STUDIE 1 - Kennwerte der verwendeten Skalen (berufliche Anforderungen)

Skala N Min  Max M SD
Konflikte im Kollegium 1-5 359 1,00 5,00 2,74 ,74
Konflikte mit Eltern 1-5 346 1,00 5,00 1,98 ,69
Unterrichtsstérungen 1-5 361 1,00 5,00 2,92 ,68
Zeitdruck / fehlende Erholung 1-5 360 1,43 5,00 3,50 ,065
Arbeitsstd. pro Woche (Vollzeit)  offen 263 8,5 72,0 44,11 10,22
Schiiler pro Klasse offen 360 10 34 23,25 4,17
Larm 1-5 360 1,00 5,00 2,98 ,83
raumliche Méngel 1-5 357 1,00 4,83 3,01 ,01
Materialmangel 1-5 355 1,00 4,83 2,97 ,66

Tabelle 23. STUDIE 2 - Kennwerte der verwendeten Skalen (berufliche Anforderungen)

Skala N Min  Max M SD
Konflikte im Kollegium 1-5 1279 1,00 5,00 2,48 12
Konflikte mit Eltern 1-5 1238 1,00 5,00 2,23 J71
Unterrichtsstorungen 1-5 1285 1,14 4,86 2,87 ,62
Zeitdruck / fehlende Erholung  1-5 1285 1,29 5,00 3,43 71
Arbeitsstd. pro Woche* offen 770 7,00 80,00 43,70 11,60
Schiiler pro Klasse offen 1276 6 33 22,82 4,92
Larm 1-5 1268 1,00 5,00 2,90 ,84
Materialmangel 1-5 1284 1,00 5,00 2,70 ,66

*Vollzeit

Die beruflichen Anforderungen wurden bis auf die Arbeitsstunden pro Woche und die
Schiiler pro Klasse auf einer flinfstufigen Antwortskala eingeschétzt, wobei die Mittel-
werte filir die Variablen zu sozialen Konflikten in beiden Studien unter 3,0 liegen (was
einer Zustimmung von 50 Prozent entspriache). Die Konflikte mit Eltern werden im Mittel
in beiden Stichproben am niedrigsten eingestuft. Diese berufliche Anforderung scheint
folglich am wenigsten wahrgenommen zu werden. In beiden Stichproben weist Zeitdruck
und fehlende Erholungspausen den hochsten Mittelwert auf, was bedeutet, dass die be-
fragten Lehrkréfte diese Anforderung am hdchsten einschitzen. Ein Mittelwert von 3,4

bzw. 3,5 entspricht einer prozentualen Zustimmung von etwa 60 Prozent. Die Mittelwerte
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der einzelnen beruflichen Anforderungen liegen in STUDIE 1 fiir alle Merkmale bis auf
Konflikte mit Eltern etwas hoher als in STUDIE 2.

Die vollzeitbeschiftigten Lehrkrifte in STUDIE 1 geben im Schnitt an, wéihrend der
Schulzeit 44,1 Stunden pro Woche zu arbeiten, in STUDIE 2 sind es 43,7 Stunden. Die
Spannweite ist sehr breit und reicht in STUDIE 1 von 8,5 bis 72 Stunden, in STUDIE 2
von 7 bis hin zu 80 Zeitstunden pro Woche wihrend der Schulzeit'®. Hier ist anzumer-
ken, dass es sich um die subjektiv empfundene Arbeitslast handelt und daher auch die
extrem hohen Werte im Einzelfall mdglich erscheinen. Die niedrigen Werte wurden be-

lassen, da die Personen moglicherweise momentan krankgeschrieben oder beurlaubt sind.

STUDIE 1: Arbeitsstunden pro Woche
Vollzeitkrafte in Prozent
80
69
70
60
50
40
30
20
g
10 1
0 = T 1
0-20 Stunden 21-40 Stunden 41-60 Stunden 61-72 Stunden
n=14 n=55 n=187 n=3

Abbildung 39. STUDIE 1 - Durchschnittliche Arbeitsbelastung der Vollzeitkrifte in Wochenstun-
den. Prozentuale Verteilung nach Kategorien.

In beiden Studien geben iiber 65 Prozent der befragten Vollzeitkrifte eine tatsdchliche
Wochenarbeitszeit zwischen 41 und 60 Stunden an. Der hohe Mittelwert geht also nicht
auf einige wenige Extremwerte zuriick, sondern ist Ausdruck einer allgemein hohen Ar-
beitsbelastung in den Stichproben. Das Diagramm zeigt, dass in beiden Studien iiber fiinf
Prozent der Vollzeitbeschéftigten angeben, nur bis zu 20 Stunden pro Woche zu arbeiten.
Es ist fraglich, ob die Fragestellung in diesen Féllen richtig verstanden wurde oder ob die

Lehrkrifte eventuell zurzeit nur bedingt einsatzfahig sind. Moglicherweise finden sich in

' In STUDIE 2 wurden Extremwerte entfernt: vier Vollzeitbeschiftige gaben Extremwerte zwischen 0
und 3,5 Stunden pro Woche an, zwei davon waren Schulleitungen.
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dieser Gruppe vermehrt Lehrkrifte, die durch ,,giinstige” Facherkombinationen kaum

Vor- und Nachbereitungs- oder Korrekturarbeiten verrichten (z.B. Sportlehrer).

STUDIE 2: Arbeitsstunden pro Woche
Vollzeitkrafte in Prozent

70 65

60

50

40

30

N
dn

20

10 7

0-20 Stunden 21-40 Stunden 41-60 Stunden 61-80 Stunden
n=52 n=191 n=497 n=22

Abbildung 40. STUDIE 2 - Durchschnittliche Arbeitsbelastung der Vollzeitkrifte in Wochenstun-
den. Prozentuale Verteilung nach Kategorien.

Die durchschnittliche Zahl der Schiiler pro Klasse liegt in STUDIE 1 bei 23,2 Schiilern,
in STUDIE 2 bei 22,8. Auffillig sind in STUDIE 2 einige sehr niedrige Nennungen von
sechs bis zehn Schiilern pro Klasse!”. Dies erklirt sich dadurch, dass es sich um Sonder-
schulpddagogen handelt, die durch niedrige Klassenteiler und die integrative Beschulung

weniger Schiiler pro Klassen unterrichten.

In beiden Stichproben geben die meisten Lehrkréifte an, im Schnitt 21-25 Schiiler zu un-
terrichten. In STUDIE 2 kommt es durch die Beteiligung von Forderschullehrkréften an
der Befragung zu 5,6 Prozent in der Kategorie 1-14 Schiiler.

'7In STUDIE 2 wurden Extremwerte entfernt: drei Lehrkrifte gaben Extremwerte an (0,2 und 2 Schiiler
pro Klasse), zwei davon waren Schulleitungen.
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STUDIE 1: Schiilerzahl pro Klasse
in Prozent
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Abbildung 41. STUDIE 1 - Durchschnittliche Anzahl unterrichteter Schiiler pro Klasse. Prozentua-
le Verteilung nach Kategorien.
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STUDIE 2: Schiilerzahl pro Klasse
in Prozent
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Abbildung 42. STUDIE 2 - Durchschnittliche Anzahl unterrichteter Schiiler pro Klasse. Prozentu-
ale Verteilung nach Kategorien.

Die Betrachtung der Mittelwerte von Anforderungen und Ressourcen lésst allerdings kei-

ne Riickschliisse auf die tatsdchliche erlebte Belastung oder Entlastung durch diese Fak-

toren zu. Die Einschitzung der gesundheitlichen Auswirkungen wurde nicht erfragt. Eine

hohe Stundenzahl oder hédufige Unterrichtsstorungen miissen nicht automatisch auch als

belastend erlebt werden und zu gesundheitlicher Beanspruchung fiihren. Ein Zusammen-

hang zwischen Anforderungen und Ressourcen und der Lehrergesundheit lasst sich hin-
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gegen durch Korrelationsanalysen berechnen. Die Ergebnisse dazu werden in Kapitel
6.2.1 und 6.2.2 dargestellt.

6.1.4 Deskriptive Betrachtung auf Schulebene

Wie verhalten sich Merkmale der Lehrergesundheit und das AC auf Ebene der Einzel-
schulen? Zur Beantwortung dieser Frage wurden die Datensétze aggregiert als Mittelwer-
te der einzelnen Schulen. In STUDIE 1 besteht der aggregierte Datensatz aus n = 8 Schu-
len, in STUDIE 2 aus n = 29 Schulen. Auf eine Mehrebenenanalyse wurde im hypothe-
sentestenden Teil dieser Arbeit verzichtet. Das Untersuchungsdesign war von vornherein
darauf ausgelegt, die Zusammenhénge zwischen AC und Gesundheit auf der Individual-
ebene der einzelnen Lehrkraft zu untersuchen. Dennoch sollen an dieser Stelle explorativ

Korrelationen im aggregierten Datensatz betrachtet werden.

6.1.4.1 Korrelationen auf Schulebene: berufliche Ressourcen, AC und Lehrergesund-
heit
Tabelle 24. STUDIE 1 - Korrelationen AV/UV (berufliche Ressourcen) auf Schulebene

STUDIE 1: Korrelationen AV / UV (berufliche Ressourcen) auf Schulebene
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 |19

affektives
Commitment
psychische
Beanspruchung
korperliche
Beschwerden

034 7917 1

4 |Lebenszufriedenheit | ,139 [-706|-8147| 1

5 |Geschlecht 325 |-398[-340| 086 | 1

6 |Alter 287 | 515 | 697 |-814°| 231 | 1

7 |Anstellungsart 728"| ,504 | 202 |-046 ]850 -383| 1

8 |Dienstalter 272 | 638 8397|854 -,016 | 928" -200| 1

g |Pauer der 836"]-180 | ,155 | -257| 499 | ,605 |-820°| ;570 | 1

Org.zugehdrigkeit

10 |m.o. Filhrungsstil  |,840™[-358 | ,045 | -,001 | 398 | 486 |-748"| 308 | 736"| 1

11 | Partizipation 663 |-032] ,325 |-,039(-,043 | 455 |-325| 365 | 417 [ 8427 1

o [Unterstitzung dureh | ) 56l 003|110/ 218 | 420 |-542| 348 | 7867 | 7257] 03 | 1
Kollegen ’ ’ ’

13 gl‘tlzf“”““gd“mh -818°| 463 | 003 |-135|-552 | -224| 823" | -220|-745°| 637 | -390| -319| 1

14 |Unierstiitamg dureh |57 | 636 |g04"] 815" | 301 |-748°| ~039 |864°] ~416 | -266 | ~414 | -a10| 043 | 1
Schiiler > > > >

15 |gom- pad. 315 366 |-,014 | -154|-185 | 203 | 308 | 031 |-237] ,021 | ,150 | 271 | 708" |-105| 1
Vorstellungen s

16 | kollektive SWK. 1696 | -,050 | -,011 | ,133 | -,077| 133 | -247| 209 | ,588 | 446 | 391 | 840™|-248|-319| 158 | 1

17 |Riickmeldungen 638 | -,049 | 338 | -,140|-207 | 464 |-255| .430 | 465 | 802" |.037""| 574 |-326]-,503 | ,145 | 445 | 1
Schulleitung > ,

g |Riickmeldungen 077 | 451 | 695 |-8977| -,165|,797"| -,059| ,807"| ,397 | ,282 | ,287 | ,355 | ,051 |-829"| ,203 | ,037 | 469 | 1
Kollegium ’ ’ > >

19 | Anerkennung 022 | 456 | 278 | -474|-261| 400 | 175 | 401 | 221 | 072 | 078 | 634 | 454 |-580| 690 | 558 | 209 | 542 | 1

*, Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig).
** Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant (zweiseitig).
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STUDIE 1 (Tabelle 24): Die Korrelationsanalyse auf Schulebene ergibt keine signifikan-
ten Zusammenhédnge zwischen psychischer Beanspruchung und den beruflichen Res-
sourcen. Die kérperlichen Beschwerden korrelieren stark negativ mit der Unterstiitzung
durch Schiiler (r = -.894, p < .01). Je hoher die mittlere Unterstiitzung durch Schiiler an
einer Schule, desto geringer sind die durchschnittlichen kérperlichen Beschwerden an der
Schule. Die Lebenszufriedenheit korreliert stark negativ (r = -.897, p < .01) mit Riick-
meldungen durch Kollegen und stark positiv (r = -.815, p < .05) mit der Unterstiitzung
durch Schiiler. Warum eine positive Feedbackkultur im Kollegium negativ mit der Le-
benszufriedenheit an einer Schule zusammenhédngen sollte, ist schwer zu erkldren. Das
AC korreliert auf Schulebene stark positiv mit dem mitarbeiterorientierten Fiihrungsstil
und der Unterstiitzung durch Kollegen. Uberraschenderweise ist die Unterstiitzung durch
Eltern stark negativ korreliert mit AC auf Schulebene, was schwer zu erkldren ist. Die

Gesundheitsindikatoren sind nicht korreliert mit AC.

Bei allen Korrelationen ist zu bedenken, dass hier nur acht Schulen in die Berechnung
eingehen. Dies kann leicht zu Verzerrungen fithren. Aussagekréftiger sind daher sicher-
lich die Korrelationen in STUDIE 2.

Tabelle 25. STUDIE 2 - Korrelationen AV/UV (berufliche Ressourcen) auf Schulebene

STUDIE 2: Korrelationen AV / UV (berufliche Ressourcen) auf Schuleb

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
affektives
1 . 1
Commitment
2 |Irritation .,432‘ 1

3 |Lebenszufriedenheit | 256 [-6837| 1

4 |Geschlecht -,265 | -,050 | ,260 1

5 |Alter S105 | 127 | -202 | -,079 1

6 |Anstellungsart 363 | 261 | -340 | -746™ | 259 | 1

7 |Dienstalter 094 | 206 | -248 | -322 | 847"|,5347"| 1
Dauer der P .

8 Org Zugehbrigkeit S251 | ,123 | -071 | 285 | 473" -180 | 391 1

9 |m.o. Fithrungsstil 706" | -456" | 218 | -278 | -,107 | ,172 | -,033 | -435" | 1

10 |Partizipation 706" |-386"| ,151 | -370" | -201 | ,206 | -115|-521""[,897""| 1
1 Unterstiitzung durch 2427|379 358 | 2209 | 087 | 452" | 060 | -302 | 6867 | 570" 1
Kollegen > > > > >
Unterstiitzung durch - . . . - . - o
12 [ CSIANE QUIER | 3pv ) 247 | 214 | 417" |-3727| 383" | 209 |-519™ | 385" | 528”5317 | 1
Schiiler
13 |Unterstiizung dureh |00 |03 | 107 | 135 | 139 | 412 | 240 | -128 | 141 | 217 | 301t | 6317 1
Eltern ’ ’ ’
_pid. o o - - o - o "
14 |gom. pa 708 | -,265 | 1103 | 6237 | =021 |,6127| 222 |-5117|,5757|,5507],6997| 6027 | 326 | 1
Vorstellungen
15 |kollektive SWK 752715319 | 215 | =347 | -,165 |,504™ | ,090 | -459" | 526" |,494" | 799" | 554" | 414" | 858" | 1
16 |Ruckmeldungen | 10| 248 | 104 | 457" | 068 | asa” | 244 | 4517 | 8487|7467 | 7087 | 346 | 288 [ 7337 | 6857| 1
Schulleitung
Riickmeld o - o w . o . o - -
17 | hekmedungen 747" | 241 | 001 | -490™ | -016 | ,606™ | 279 | -228 | 5017"| 467" |,7457| 465" | 343 |,795™| 876|678 | 1
Kollegium
18 | Anerkennung 6187|145 | 225 | -447" | -062 | 59177 | 213 | -399" | 465  |,5157|,762"|,757"|,707"" | 754" | 76577 | 6217 | ;7107 | 1

*_ Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig).
** Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant (zweiseitig).
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STUDIE 2 (Tabelle 25): Die abhéngige Variable Irritation ist entgegen der Erwartungen
nicht korreliert mit der Mehrzahl der beruflichen Ressourcen. Es zeigen sich signifikante
Zusammenhénge mit mitarbeiterorientiertem Fiihrungsstil (r = -.456, p < .05), Partizipa-
tion (r = -.386, p < .05) und Unterstiitzung durch Kollegen (r = -.379, p < .05). Die Le-
benszufriedenheit korreliert mit keiner einzigen Variablen auf Schulebene signifikant.
Dieser Gesundheitsindikator ist offensichtlich nicht stark durch Schulmerkmale beein-
flusst. Das AC korreliert auf Ebene der Einzelschule moderat negativ mit der durch-
schnittlichen Irritation (r = -.432, p < .05). Die beruflichen Ressourcen zeigen auf Schul-
ebene deutlich hohere Zusammenhidnge zum AC als auf Personenebene. Die Korrelatio-
nen sind mit Koeffizienten von » = .532 (p < .01) (Unterstiitzung durch Schiiler) bis r =
752 (p < .01) (kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen) allesamt als hoch einzustufen,
einzig die Ressource Unterstiitzung durch Eltern weist keinen signifikanten Zusammen-
hang zum AC auf Schulebene auf. Die Richtung der Zusammenhénge entspricht hier im

Gegensatz zu STUDIE 1 den Erwartungen.

6.1.4.2 Korrelationen auf Schulebene: berufliche Anforderungen, AC und Lehrer-
gesundheit

STUDIE 1 (Tabelle 26): Die psychische Beanspruchung korreliert auler mit den kérper-
lichen Beschwerden nur signifikant mit den Pradiktoren Zeitdruck und fehlende Erho-
lungspausen (r = .736, p < .01) und Konflikte mit Eltern (r = .860, p < .01). Die kérperli-
chen Beschwerden korrelieren auler mit den anderen Kriterien nur mit den Pradiktoren
Unterrichtsstorungen (r = .902, p < .01) und Konflikten mit Eltern (r = .733, p <.05). Die
Lebenszufriedenheit ist auf Schulebene nur mit Unterrichtsstorungen (r = -.794, p < .05)
signifikant korreliert. Das AC zeigt keinerlei signifikante Zusammenhénge zu den beruf-

lichen Anforderungen auf Schulebene, ebenso wenig zu den Gesundheitsindikatoren.
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Tabelle 26. STUDIE 1 - Korrelationen AV/UV (berufliche Anforderungen) auf Schulebene

STUDIE 1: Korrelationen AV / UV (berufliche Anforderungen) auf Schulebene
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

affektives

1 . 1
Commitment

2 psychische _386 1
Beanspruchung
korperliche ¥

3 ,034 1
Beschwerden 791

4 |Lebenszufriedenheit | ,139 | -,706 .,814* 1

5 |Geschlecht 325 | -398(-,340| ,086 | 1

6 |Alter 287 | 515 | 697 |-8147| 231 | 1

7 |Anstellungsart .7287| ,504 | 202 | -,046|-8507-383| 1

8 |Dienstalter 272 | ,638 | 8397|8547 -,016 928 | -200| 1

g [Paverder —— eae | 180 155 |-257 | 499 | 605 |-829"| 570 | 1
Org.zugehorigkeit > >

1o |onflikte im 695|139 | 142 | -,123 |-,537 | -241 | ,639 | -184|-7257| 1
Kollegium ’

1

Konflikte mit Eltern | -,541|,860""|,733"| -,601 |-,738| ,256 | ,784" | 414 | -467| 541 | 1

ok

12 |Unterrichtsstorungen | ,240 | ,643 |,902""[-,794| -,371| ,668 | ,105 | 843™"| ;379 | -,071],598 | 1

Zeitdruck/fehlende N N .

13 -375|.,736"| 688 | -635|-737"| 226 | ,703 | ,405 | -,289 | ,363 |,9007|,730"| 1
Erholungspausen ’ > > >
4 | Arbeitsstd. pro 622 | 154179 ] 035 | 698 | 1355 |-751"| 239 | 768" |-960" -.598 | -,005 | -465 | 1
Woche > 5 s
15 ;ﬁ::mmpm -462| 656 | 322 |-239|-781°| 123 | 829" | 107 | -428 | ,185 | 7457| 397 | 802" |-320| 1
16 |Lérm 011,093 |-232|-172| 267 | ,149 | -178| 129 | 350 |-574|-190| 025 | 019 | 633 | 276 | 1

17 |rédumliche Méngel 360 | ,161 |-,046|-,101| 498 | ,358 |-469| 334 | ,601 |-876"7-,322,094 |-240]9117],020 | 776 | 1

18 | Materialmangel 016 | -288| ,049 | -343| 422 | ,165 | -415| 143 | 283 | ,181 | -256 ,077 | -.144 | -044|-498 | -024|-171| 1

* Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig).
**_Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant (zweiseitig).

STUDIE 2 (Tabelle 27): Die Irritation korreliert auler mit der Lebenszufriedenheit nur
mit Konflikten im Kollegium (r = .386, p < .05) und Konflikten mit Eltern (r = 472, p <
.01) signifikant.

Auch die Lebenszufriedenheit korreliert nur mit diesen beiden Pradiktoren (Konflikte im
Kollegium: r = -.435, p <.05; Konflikte mit Eltern: r = -.370, p < .05).

Das AC zeigt im aggregierten Datensatz moderate bis hohe Zusammenhinge zu einigen
Anforderungen von r = -.406 (p < .05) (Ldrm) bis r =-.690 (p < .01) (Konflikte im Kolle-
gium). Die Pradiktoren Arbeitsstunden pro Woche, Schiiler pro Klasse und Konflikte mit
Eltern korrelieren nicht mit AC. Von den Gesundheitsindikatoren korreliert nur die Irrita-

tion signifikant mit AC.
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Tabelle 27. STUDIE 2 - Korrelationen AV/UV (berufliche Anforderungen) auf Schulebene

STUDIE 2: Korrelationen AV / UV (berufliche Anforderungen) auf Schulebene
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
affektives

1 . 1
Commitment

2 |frritation 432" 1

3 |Lebenszufriedenheit | ,256 6837 1

4 |Geschlecht -265[-050| 260 | 1

5 |Alter -105|,127 | -202] -079 | 1

6 |Anstellungsart 363 | 261 |-340(-746"| 259 | 1

7 |Dienstalter 094 | 206 |-248| -322 | 84775347 1
Dauer der o ¥

8 -251|,123 | -,071| 285 -,180 1
Org.Zugehorigkeit i i ’ ’ A73 i 391

g [Konflikie im 16907 386" |-4357| 246 | ,064 [-439"[-119| 440" | 1
Kollegium

* *

10 |Konflikte mit Eltern | -,089 [ 472 : -370 | =334 | ,027 | ,312 | ,201 | ,019 |-,027 1

Unterrichts-

1| SA440°| 274 | -281 114 | -139|-385"|-214| ,334 | 7327 016 | 1
storungen

1 [peitdruck/fehlende | (oot 5e9 | 002 | 448" [-169 4917 -360| 352 | 5330145067 1
Erholungspausen ? ’ s B

13 g‘;iﬁ“undenpm 297 -005| 257 | 706™ | ,108 |-459°| 053 | 305 | ,120 |-,126]-058 | 455"| 1

* ok

14 |Schiiler pro Klasse |-,354 1,139 |.,169 | 364 |,302 |-065]|,130 | 405 |-014]|-,028]|-,104| 354|542 1

15 |Lérm .,406°| 268 | ,026 | 304 |-,089|-221|-,176| 365 | 3917|-203 4857|6617 248 | ,4347| 1

16 |Materialmangel -,442* 251,010 | ,271 |-111|-316|-210| ,303 | 378 | ,041 |,556 |,611 | .,108 |.,352 |625 1

*. Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig).
** Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant (zweiseitig).

Fazit: Auf Schulebene sind fiir STUDIE 1 wegen der geringen Anzahl an Schulen kaum
aussagekriftige Ergebnisse zu erwarten. Eine signifikante Korrelation zwischen 4C und
den drei Indikatoren der Lehrergesundheit liegt hier nicht vor. Die beruflichen Ressour-
cen zeigen in STUDIE 1 nur zum Teil signifikante Zusammenhénge zu AC. Es korreliert
auf Schulebene stark positiv mit dem mitarbeiterorientierten Fiihrungsstil und der Unter-
stiitzung durch Kollegen. Fiir die beruflichen Anforderungen finden sich keine signifikan-

ten Zusammenhénge.

Fiir STUDIE 2 zeigen sich bei den Gesundheitsindikatoren im aggregierten Datensatz nur
zwischen der Irritation und dem AC signifikante Zusammenhénge. Je hoher das durch-

schnittliche AC an einer Schule, desto geringer ist die mittlere /rritation an der Schule.

Die Zusammenhange zwischen AC und den Anforderungen und Ressourcen priasentieren
sich auf Schulebene wesentlich hoher als auf personeller Ebene. In STUDIE 2 sind die
Korrelationen zwischen AC und den beruflichen Ressourcen allesamt als hoch einzustu-
fen mit Koeffizienten zwischen » = .53 (p < .01) fiir Unterstiitzung durch Schiiler und r =
75 (p < .01) fir kollektive SWK, einzig die Ressource Unterstiitzung durch Eltern weist
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keinen Zusammenhang zum 4AC auf Schulebene auf. Hinsichtlich der beruflichen Anfor-
derungen besteht in STUDIE 2 ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen dem
AC an Schulen und ,,sozialen Konflikten* (Konflikte im Kollegium, Unterrichtsstorun-
gen), Zeitdruck und fehlenden Erholungspausen sowie den ,,Arbeitsplatzmingeln® Lédrm

und Materialmangel.

6.2 Hypothesentestung und Darstellung der Ergebnisse

In diesem Kapitel erfolgt die hypothesengeleitete Auswertung der Daten. Kapitel 6.2.1
enthilt die Ergebnisse der Analyse des vermuteten Mediatoreffekts des AC, in Kapitel

6.2.2 werden Ergebnisse zum vermuteten Moderatoreffekt des AC berichtet.

6.2.1 Untersuchung des Mediatoreffekts von AC in der positiven Beziehung von

beruflichen Ressourcen und Lehrergesundheit

Mittels einer Mediatoranalyse wird im Folgenden untersucht, ob der positive Zusammen-
hang zwischen den beruflichen Ressourcen (Pradiktor X) und der Lehrergesundheit (Kri-
terium Y) durch das affektive Commitment (Mediator M) vermittelt wird. Die libergeord-
nete Untersuchungshypothese lautet:

Hypothese 1: Der positive Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen und der
psychischen Gesundheit einer Lehrkraft wird partiell oder vollstindig mediiert durch af-

fektives Commitment.
Als Unterhypothesen werden untersucht:

H 1.1: Der positive Zusammenhang zwischen einem ,,mitarbeiterorientierten Fiihrungs-
verhalten der Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehrkriaften wird parti-

ell oder vollstindig mediiert durch affektives Commitment.

e Mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil

e Partizipation

H 1.2: Der positive Zusammenhang zwischen ,,sozialer Unterstiitzung* am Arbeitsplatz
und der psychischen Gesundheit von Lehrkriften wird partiell oder vollstandig mediiert

durch affektives Commitment.

e Unterstlitzung durch Kollegen
e Unterstlitzung durch Eltern

e Unterstiitzung durch Schiiler

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



156 Kap. 6 Ergebnisse

H 1.3: Der positive Zusammenhang zwischen ,,Gemeinschaftsgefiihl* mit dem Kollegi-
um und der psychischen Gesundheit von Lehrkridften wird partiell oder vollstindig medi-

tert durch affektives Commitment.

e Gemeinsame pddagogische Vorstellungen

o Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen
H 1.4: Der positive Zusammenhang zwischen ,,Feedback und Anerkennung® (durch
Schulleitung, Kollegen, Eltern, Schiiler) und der psychischen Gesundheit von Lehrkraf-
ten wird vollstdndig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

e Riickmeldungen durch die Schulleitung

e Riickmeldungen durch Kollegen

e Anerkennung

6.2.1.1 Voraussetzungen und Ablauf einer Mediatoranalyse
Fiir den Nachweis eines Mediatoreffektes miissen nach Baron und Kenny (1986) folgen-

de Bedingungen erfiillt sein:

1. Pridiktor X und Kriterium Y miissen signifikant miteinander korrelieren.
2. Pradiktor X und Mediator M miissen signifikant miteinander korrelieren.
3. M muss einen signifikanten Effekt auf die Kriterumsvariable Y haben.
4

. Der Effekt von X auf Y wird bei Hinzunahme des Mediators vermindert.

Einfluss des Pradiktors X auf die Kriteriumsvariable Y

a) im einfachen Regressionsmodell, in welchem X einen direkten Effekt auf Y hat,

Pradiktor > Kriterium
X c i 4

b) im Mediatormodell, in welchem die Mediatorvariable M zwischen dem Pradiktor X

und dem Kriterium Y teilweise vermittelt

Mediator |
— e 3
Préadiktor »| Kriterium
X c' Y

(c = totaler Effekt, ¢' = direkter Effekt, ab = indirekter Effekt)

Abbildung 43. Direkter Effekt und Mediatoreffekt

Bleibt der Pfadkoeffizient ¢' signifikant von Null verschieden, spricht man von partieller

Mediation. Wird der Pfadkoeffizient ¢' null, so spricht man von vollstindiger Mediation.
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Eine Voraussetzung fiir die Mediatoranalyse ist weiterhin, dass das Kriterium Y nicht
Ursache des Mediators M sein darf. In einer Querschnittsuntersuchung lasst sich dies je-
doch allenfalls theoretisch begriinden und leitet sich aus den im Theorieteil vorgestellten
Forschungsergebnissen her, wonach das AC als Ursache des Wohlbefindens angesehen
wird und nicht umgekehrt. Streng genommen diirfte man eine Mediatoranalyse nur mit
Langsschnittdaten priifen, dies wird jedoch in der Forschungspraxis hdufig ignoriert.
Langsschnittdaten liegen fiir STUDIE 1 nicht vor, fiir STUDIE 2 nur sehr eingeschréinkt.
In Kapitel 6.2.3 werden ausgewihlte Zusammenhdnge mit den vorhandenen Liangs-
schnittvariablen iiberpriift.

Bei einer Mediatoranalyse wird immer ein kausaler Zusammenhang zwischen den Vari-
ablen vorausgesetzt. Es ist daher zundchst zu priifen, ob die Variablen signifikant mitei-
nander korrelieren. Fiir alle Variablen untereinander wurden Korrelationstabellen erstellt
(Tabelle 28 28 und 29), die nun erldutert werden. Die Einordnung der Stirke des Zu-

sammenhangs orientiert sich an Cohen (1992):

r=.10bis .30 schwache Korrelation
r=.30 bis .50 moderate Korrelation
r>.50 starke Korrelation

Tabelle 28 stellt die Korrelationen zwischen Gesundheitsindikatoren, 4C und den beruf-
lichen Ressourcen fiir STUDIE 1 dar, Tabelle 29 fiir STUDIE 2. Voraussetzung fiir die
Mediatoranalyse sind signifikante Zusammenhinge zwischen den einzelnen Ressourcen
und den Gesundheitsvariablen, signifikante Zusammenhédnge zwischen den einzelnen
Ressourcen und dem potenziellen Mediator AC sowie zwischen AC und den Gesund-
heitsvariablen (vgl. Baron & Kenny, 1986).

Im Folgenden wird eine Ubersicht iiber die fiir die Mediatoranalyse relevanten Ergebnis-

se der Korrelationsanalysen gegeben.
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160 Kap. 6 Ergebnisse

Zusammenhiinge zwischen Prddiktoren (Ressourcen) und Gesundheitsvariablen (Kri-
terien)

STUDIE 1: Die Korrelationsberechnungen zwischen der psychischen Beanspruchung
und den Pridiktoren (Ressourcen) zeigen einen schwachen aber signifikanten Zusam-
menhang zwischen den ausgewdéhlten Ressourcen und der psychischen Beanspruchung.
Die Variablen korrelieren schwach negativ zwischen » = -.121 (p < .05) (gemeinsame

pddagogische Vorstellungen) und r = -.264 (p < .01) (Unterstiitzung durch Schiiler).

Zwischen kérperlichen Beschwerden und den Ressourcen ergeben sich Zusammenhénge
zwischen r = -.113 (p < .05) (Unterstiitzung durch Eltern) und r = -.282 (p < .01) (Unter-

stiitzung durch Schiiler). Insgesamt liegen hier nur schwache Korrelationen vor.

Der dritte Indikator fiir Lehrergesundheit, die Lebenszufriedenheit, korreliert insgesamt
deutlich hoher mit den ausgewdhlten Ressourcen, die Korrelationskoeffizienten liegen
zwischen r = .116 (p <.05) (Unterstiitzung durch Eltern) und r = .365 (p < .01) (Kollekti-
ve Selbstwirksamkeitserwartungen). Die Unterstiitzung durch Schiiler zeigt den zweit-
hochsten Zusammenhang (r = .309, p < .01). Schwache Zusammenhinge zeigen sich
auch mit den Variablen Riickmeldungen durch Kollegen (r = .142, p < .01) und gemein-
same pddagogische Vorstellungen (r = .150, p <.01) Schwach bis moderat korreliert mit
Lebenszufriedenheit sind Partizipation (r = .291, p < .01) und Anerkennung (r = .298, p <

.01) sowie im moderaten Bereich mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil (r =.306, p <.01).

STUDIE 2: Die Korrelationsberechnungen zwischen der Irritation und den Pradiktoren
(Ressourcen) zeigen auch in STUDIE 2 schwache bis moderate negative Zusammenhén-
ge der Variablen zwischen r = -.147 (p < .01) (Unterstiitzung durch Eltern) und r = -.302
(p < .01) (Unterstiitzung durch Schiiler). Riickmeldungen durch die Schulleitung (r = -
180, p < .01) und Riickmeldungen durch Kollegen (r = -.161, p < .01) korrelieren eben-

falls nur schwach mit der Irritation.

Die Gesundheitsvariable Lebenszufriedenheit zeigt in STUDIE 2 wie schon in der ersten
STUDIE die stiarkeren Zusammenhénge zu den Ressourcen. Nur die Unterstiitzung durch
Eltern (r = .170, p < .01), die Riickmeldungen durch Kollegen (r = .166, p < .01) und die
Riickmeldungen durch die Schulleitung (r = .196, p < .01) weisen schwache Korrelatio-
nen auf, die anderen Variablen korrelieren zwischen » = .223 (p < .01) (gemeinsame pd-
dagogische Vorstellungen) und r = .347 (p < .01) (Unterstiitzung durch Schiiler).

Somit sind die beiden Gesundheitsvariablen in STUDIE 2 am stérksten mit der Unter-
stiitzung durch Schiiler korreliert, genau wie in STUDIE 1 die psychische Beanspruchung

und die kérperlichen Beschwerden. Die fir die folgenden Mediatoranalysen geforderten
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signifikanten Zusammenhinge zwischen den Ressourcen und den Gesundheitsvariablen

konnen bestitigt werden.

Zusammenhdnge zwischen den einzelnen Ressourcen und dem potenziellen Mediator
AC

Die Korrelationen zwischen dem AC und den Ressourcen in STUDIE 1 ergeben signifi-
kante Zusammenhinge zwischen » = .121 (p < .05) (Unterstiitzung durch Schiiler) und r
=.543 (p < .01) (mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil). Allerdings gibt es keinen signifi-

kanten Zusammenhang zwischen AC und der Unterstiitzung durch Eltern.

Auch in STUDIE 2 zeigen sich zwischen dem AC und den Ressourcen signifikante Zu-
sammenhédnge. Nur die Unterstiitzung durch Eltern (r = .201, p < .01) korreliert im
schwachen Bereich, die restlichen Variablen korrelieren zwischen » = .320 (p < .01) (Un-
terstiitzung durch Schiiler) und r = .577 (p < .01) (Partizipation). Die Voraussetzung fiir
die Mediatoranalyse ist folglich fiir alle Ressourcen bis auf Unterstiitzung durch Eltern
(STUDIE 1) erfiillt.

Zusammenhdinge zwischen dem potenziellen Mediator AC und den Kriterien (Gesund-
heitsvariablen)

Der Mediator AC korreliert in STUDIE 1 mit den Kriteriumsvariablen im schwachen bis
mittleren Bereich: So liegt die Korrelation fiir psychische Beanspruchung bei r = -.188 (p
<.01), fir korperliche Beschwerden bei r = -.134 (p < .01) und fiir die Lebenszufrieden-
heit bei r = .340 (p < .01). Ein starker direkter Zusammenhang war nach den im Theorie-
teil ausgefiihrten Forschungsergebnissen nicht zu erwarten (vgl. Kapitel 3.4). Die Korre-
lationen zwischen AC und den Kriterien Irritation (r = -.276, p < .01) und Lebenszufrie-
denheit (r = .390, p < .01) in STUDIE 2 sind etwas stéirker als in STUDIE 1, wobei es
sich natiirlich bei der Irritation um ein anderes Konstrukt als die psychische Beanspru-
chung (GHQ) handelt. Der vorausgesetzte Zusammenhang zwischen AC und den Indika-

toren der Lehrergesundheit besteht also ebenfalls.

Die Zusammenhénge zwischen den Kontrollvariablen und 4AC sowie den Gesundheitsva-
riablen wurden im Rahmen der deskriptiven Analyse (Kapitel 6.1) behandelt, zwischen

Kontrollvariablen und Pradiktoren treten keine bedeutenden Zusammenhénge auf.

Wie zu erwarten war, sind die Zusammenhédnge zwischen den unabhidngigen Variablen
und den Gesundheitsvariablen nicht iibermiBlig gro8 (die berechneten Pearson-
Korrelationskoeffizienten liegen im schwachen bis moderaten Bereich), da die Gesund-

heit einer Lehrkraft durch eine Vielzahl von Einflussfaktoren bedingt wird. Selbiges gilt
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fiir die UV und das affektive Commitment. Dennoch sind die Ergebnisse als bedeutsam

und eindeutig zu betrachten.

Die Gesundheitsindikatoren sind erklérlicherweise signifikant und stark miteinander kor-
reliert. Es ist auerdem in beiden Stichproben in einigen Féllen eine starke Korrelation
der Ressourcen untereinander zu erkennen. Die Variablen des Schulleitungshandelns
(mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil, Partizipation und Riickmeldungen durch die Schul-
leitung) korrelieren hoch untereinander. Mittlere bis starke Zusammenhénge gibt es auch
bei den Variablen, die sich auf das Klima im Kollegium beziehen: Die Unterstiitzung
durch Kollegen ist signifikant hoch korreliert mit den kollektiven Selbstwirksamkeitser-
wartungen und den gemeinsamen pddagogischen Vorstellungen. Da die Pradiktoren nicht
zusammen in die Regressionsgleichung aufgenommen werden, spielt die Interkorrelation
fiir die spéteren Berechnungen keine Rolle. Sie ist aber bei der Interpretation der Ergeb-

nisse zu beachten.

Ablauf der Mediatoranalyse
Die klassische Mediatoranalyse durch Regression verlduft in vier Einzelschritten (Baron
& Kenny, 1986):

1. Regression von Y auf X, in diesem Fall von Lehrergesundheit auf die beruflichen
Ressourcen

2. Regression von M auf X, also Regression von affektivem Commitment auf die be-
ruflichen Ressourcen

3. Regression von Y auf M, also Regression von Lehrergesundheit auf das affektive
Commitment

4. Regression von Y auf M und X, in diesem Fall Regression von Lehrergesundheit

auf affektives Commitment und auf die beruflichen Ressourcen

H 1 lautet: Der positive Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen und der

Lehrergesundheit wird vollstindig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

Als berufliche Ressourcen wurden vier Konstrukte festgelegt, die durch insgesamt zehn
Variablen gemessen werden. Die ,,Lehrergesundheit” bzw. ,,psychische Gesundheit der
Lehrkréfte® wird durch drei Variablen gemessen (vgl. Kapitel 5.2.3).

Wichtig ist, dass nicht alle Priadiktoren gleichzeitig in ein Gesamtmodell aufgenommen
werden, da dies aufgrund der Anzahl der Variablen kaum zu brauchbaren Ergebnissen
fiihren wiirde (Aiken & West, 1991). Stattdessen werden fiir jeden der zehn Prédiktoren

einzelne Mediatoranalysen flir die drei Kriterien durchgefiihrt, um den Zusammenhang
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mit AC und Lehrergesundheit zu testen. Der Ubersichtlichkeit halber wird die Analyse

nach Unterhypothesen in vier Blocke unterteilt:

e Hypothesenpriifung H 1.1: AC als Mediator zwischen ,,mitarbeiterorientiertem Fiih-
rungsverhalten* der Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehrkréften.

e Hypothesenpriifung H 1.2: AC als Mediator zwischen ,,sozialer Unterstiitzung* am
Arbeitsplatz und der psychischen Gesundheit von Lehrkréften.

e Hypothesenpriifung H 1.3: AC als Mediator zwischen ,,Gemeinschaftsgefiihl* mit
dem Kollegium und der psychischen Gesundheit von Lehrkraften.

e Hypothesenpriifung H 1.4: AC als Mediator zwischen ,,Feedback und Anerken-

nung® und der psychischen Gesundheit von Lehrkréften.

Auf die Hinzunahme von Kontrollvariablen wird verzichtet, da die klassische Vorge-
hensweise nach Baron und Kenny (1986) dies nicht vorsieht. Die deskriptive Analyse
lasst ohnehin nicht vermuten, dass diese bedeutenden Einfluss auf die Ergebnisse neh-

men.

Die linearen Regressionsanalysen werden in SPSS durchgefiihrt. Zur Uberpriifung des
Zusammenhangs wird anschlieBend ein Sobeltest durchgefiihrt (vgl. Baron & Kenny,
1986). Dieser tiberpriift die Signifikanz eines Mediatoreffekts. Die Formel lautet:

ab

V (b?SE?) + (a2SE2)

o —
A—

Dabei ist a der Regressionskoeffizient fiir den Zusammenhang zwischen dem Préadiktor
und dem Mediator, b der Regressionskoeffizient fiir den Zusammenhang zwischen dem
Mediator und dem Kriterium, SE, ist der Standardfehler fiir den Zusammenhang zwi-
schen dem Pradiktor und dem Mediator und SE) der Standardfehler fiir den Zusammen-
hang zwischen dem Mediator und dem Kriterium. Fiir den Nachweis eines Mediatoref-

fekts muss z signifikant werden.

Anmerkung zur Darstellung der Ergebnisse

Um die Darstellung der Ergebnisse zu vereinfachen, wird fiir jede Unterhypothese (H 1.1
bis H 1.4) jeweils eine Ubersichtstabelle fiir die Ergebnisse fiir STUDIE 1 und fiir STU-
DIE 2 erstellt. Die Ergebnistabelle zeigt fiir die jeweilige Studie die Verdnderung von
Schritt 1 (Regressionsgleichung von Y auf X) zu Schritt 4 (Regressionsanalysen mit er-
weitertem Gleichungssatz unter Hinzunahme von AC) fiir die jeweiligen getesteten Pra-
diktoren und Kriterien. Dargestellt sind jeweils das Bestimmtheitsmall R-Quadrat und der
F-Test fiir die Signifikanz des Gesamtmodells, sowie der Beta-Wert mit t-Test fiir die

Koeffizienten und der Sobeltest im Falle eines gefundenen Mediatoreffekts.

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



164 Kap. 6 Ergebnisse

Bei der Interpretation der Ergebnisse ist zu beachten, dass das Konstrukt ,,psychisches
Wohlbefinden* hier in STUDIE 1 und STUDIE 2 durch unterschiedliche Messinstrumen-
te (Skala psychische Beanspruchung/GHQ-12 bzw. Irritation) gemessen wird. Das Kon-
strukt ,,korperliches Wohlbefinden* (gemessen durch die korperlichen Beschwerden/BL-
v. Zerssen) wurde nur fiir STUDIE 1 erhoben.

6.2.1.2 Hypothesenpriifung H 1.1: AC als Mediator zwischen mitarbeiterorientiertem
Fiihrungsverhalten der Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehrkriiften
H 1.1: Der positive Zusammenhang zwischen einem ,,mitarbeiterorientierten Fiihrungs-
verhalten der Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehrkriaften wird parti-
ell oder vollstindig mediiert durch affektives Commitment.
Als Priadiktoren wurden festgelegt:

e Mitarbeiterorientierter Fithrungsstil

e Partizipation

Als Kriterien fiir die drei Indikatoren der Lehrergesundheit wurden festlegt:
e _psychisches Wohlbefinden*: psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)
o  korperliches Wohlbefinden*: kérperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

e  Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit

STUDIE 1, Hypothese 1.1 (Tabelle 30): Die Regressionsanalysen fiir das Kriterium psy-
chische Beanspruchung und die beiden Pradiktoren ergeben Beta-Werte von § = -0,18 (p
< .01) fiir mitarbeiterorientierten Fiihrungsstil und B = -0,21 (p < .01) fiir Partizipation,
es bestehen also wie erwartet schwach negative Zusammenhinge zwischen den berufli-
chen Ressourcen und psychischer Beanspruchung. Fiir den Pradiktor mitarbeiterorien-
tierter Fiihrungsstil liegt eine vollstindige Mediation vor, der Effekt dieser Ressource auf
die psychische Beanspruchung der Lehrkréfte wird aufgehoben, wenn AC in die Regres-
sionsgleichung aufgenommen wird. Der Mediatoreffekt wird durch den signifikanten
Sobeltest bestédtigt. Fiir diesen Pradiktor tritt ein kritischer Durbin-Watson-Wert von d =
1,4 auf, was auf eine leichte Autokorrelation der Residuen hindeutet. Dieser Effekt konn-
te die Ergebnisse leicht verfélscht haben, da positive Autokorrelationen (d < 2) zu zu

kleinen B-Werten, negative Autokorrelationen (d > 2) zu zu hohen B-Werten fiihren.
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Tabelle 30. STUDIE 1 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von mitarbeiter-

orientiertem Fiihrungsverhalten und Lehrergesundheit (H 1.1)

STUDIE 1
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.1 fiir den Zusammenhang von mitarbeiterorientiertem Fiihrungsverhalten und Lehrergesundheit
Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
Kriter
ium Pridiktor R? F beta t Priidiktoren R? F beta t Z
m.o. 0,03 (1,352)= ** -0,18 -3,37 ** |AC, 0,04 (2,351)= ** 0,13 -2,1 * -3,49 **
o Fiihrungsstil 11,38 7,96
%2 m.o -0,11  -1,71 ns
z 5 o . ’ ’ '
.§> :-a-. Fiihrungsstil
& % | Partizipation 0,04  (1,348)= ** -0,21 -4,02 ** |AC, 0,05 (2,347)= ** -0,11 -1,81 ns
& 16,13 9,76
Partizipation -0,16  -2,72 **
m.o. 0,03  (1,353)= ** -0,18 -3,42 ** |AC, 0,03  (2,352)= ** .0,06 -0,888 n.s.
o = Fiihrungsstil 11,73 6,25
el m.o. 20,15 -2,388 *
e g Fiihrungsstil
&5
S & | Partizipation 0,033  (1,349)= ** -0,18 -3.48 ** |AC, 0,04 (2,348)= ** -0,07 -1,23 ns.
a 12,10 6,81
Partizipation -0,15  -2,5 *
~ |m.o. 0,09  (1,343)= ** 0,31 596 ** |AC, 0,14 (2,342)= ** 0,25 4,16 ** | 586 **
Z  |Fiihrungsstil 35,55 27,29
% m.o. 0,17 2,96 **
E Fiihrungsstil
=
E Partizipation 0,09  (1,339)= ** 0,29 5,6 ** |AC, 0,14  (2,338)= ** 0,26 4,062 ** | 553 **
% 31,35 27,29
- Partizipation 0,17 2,96 **

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

Fiir den Priadiktor Partizipation und das Kriterium psychische Beanspruchung ergibt sich
bei Hinzunahme von AC in die Gleichung kein signifikanter Effekt fiir das affektive
Commitment. Somit kann Hypothese 1.1 fiir diesen Zusammenhang nicht bestatigt wer-

den.

Fiir den Zusammenhang zwischen den beiden Ressourcen mitarbeiterorientierter Fiih-
rungsstil und Partizipation und die korperlichen Beschwerden zeigen sich keine mediie-
renden Effekte des affektiven Commitments. Hypothese 1.1 kann somit fiir die Merkmale
des ,,mitarbeiterorientierten Fiihrungsverhaltens* und das Merkmal , korperliches Wohl-

befinden‘ nicht bestétigt werden.

Die Regressionsanalysen fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit und die beiden Pré-
diktoren ergeben mittelstarke positive Zusammenhédnge von = -0,31 (p < .01) fiir mit-
arbeiterorientierten Fiihrungsstil und p = 0,29 (p < .01) fiir Partizipation. Die Uberprii-
fung der Mediationshypothese fiir die Zusammenhénge ergibt fiir beide Pradiktoren einen
signifikanten Effekt des AC auf das Kriterium bei gleichzeitigem Absinken der Beta-
Werte der Priadiktoren in Schritt 4. Der Sobeltest wird in beiden Féllen signifikant und
bestétigt die Ergebnisse.
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Fazit: Hypothese 1.1 ist in STUDIE 1 somit fiir den Zusammenhang von ,,mitarbeiterori-
entiertem Fiithrungsverhalten* und ,,psychischem Wohlbefinden* teilweise bestétigt, fiir
den Gesundheitsindikator , korperliches Wohlbefinden* widerlegt und fiir den Gesund-

heitsindikator ,,Lebenszufriedenheit* vollstdndig bestatigt.

Tabelle 31. STUDIE 2 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von mitarbeiter-
orientiertem Fiihrungsverhalten und Lehrergesundheit (H 1.1)

STUDIE 2
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.1 fiir den Zusammenhang von mitarbeiterorientiertem Fiihrungsverhalten und Lehrergesundheit
Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
Krite
rium| Pridiktor R? F beta t Pridiktoren R? F beta t Z
m.o. 0,06  (1,1271)= **  -0,25 9,21 ** [AC 0,09 (2,1259= **  -0,19 =585 ** 9,46 **
Fiihrungsstil 84,89 60,43
s m.o. 0,14 427
_:‘_3 Fiihrungsstil
= Partizipation 0,07 (L1261)= **  -0,26 9,57  ** |AC, 0,09 (2,1249)= **  -0,19 5,59 9,43
91,54 62,17
Partizipation -0,15 -4,65 **
= [mo. 0,08 (1,1245)=** 028 10,11 ** |AC, 0,15 (2,1234)= ** 034 10,7 * | 12,89 **
E Fithrungsstil 102,20 112,19
= m.o. 0,08 2,5 %
E Fiihrungsstil
=
2 | Partizipaton 0,09 (11236)=** 031 11,3 ** [AC, 0,16 (2,1225= * 031 9,75 ** [ 1280 **
2 127,61 116,41
=~ Partizipation 0,13 3,95 kx

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

STUDIE 2, Hypothese 1.1: In der zweiten Studie (Tabelle 31) zeigen sich fiir die Pra-
diktoren mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil und Partizipation und das Kriterium /Irrita-
tion in der einfachen Regressionsgleichung signifikante Beta-Werte, die den angenom-
menen Zusammenhang bestitigen. Im vollstindigen Gleichungssatz sinkt das Beta fiir
mitarbeiterorientierten Fiihrungsstil von p = -0,25 (p < .01) auf § = -0,14 (p <.01) und
fiir Partizipation von B = -0,26 (p < .01) auf B = -0,15 (p <.01). Der Sobeltest bestétigt
die partielle Mediation durch AC.

Fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit bestétigt sich Hypothese 1.1 ebenfalls. Der Beta-
Wert sinkt fiir mitarbeiterorientierten Fiihrungsstil von B = 0,28 (p <.01) auf f = 0,08 (p
<.01) und fiir Partizipation von = 0,31 (p <.01) auf p = 0,13 (p <.01). Der Sobeltest

wird signifikant.

Fazit: Hypothese 1.1 ist fiir STUDIE 2 bestétigt.
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6.2.1.3 Hypothesenpriifung H 1.2: AC als Mediator zwischen sozialer Unterstiitzung
am Arbeitsplatz und der psychischen Gesundheit von Lehrkriiften.

H 1.2: Der positive Zusammenhang zwischen ,,sozialer Unterstiitzung* am Arbeitsplatz
und der psychischen Gesundheit von Lehrkriaften wird partiell oder vollstindig mediiert

durch affektives Commitment.

Als Priadiktoren wurden festgelegt:
e Unterstiitzung durch Kollegen
e Unterstiitzung durch Eltern
e Unterstiitzung durch Schiiler

Als Kriterien fiir die drei Indikatoren der Lehrergesundheit wurden festlegt:
e _psychisches Wohlbefinden*: psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)
o  korperliches Wohlbefinden*: kérperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

e Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit

STUDIE 1, HYPOTHESE 1.2: (siche Tabelle 32 néchste Seite) Die Regressionsanaly-
sen flir das Kriterium psychische Beanspruchung und die drei Pradiktoren ergeben Beta-
Werte von B = -0,21 (p < .01) fiir Unterstiitzung durch Kollegen und B = -0,26 (p < .01)
fiir Unterstiitzung durch Schiiler. Der Pradiktor Unterstiitzung durch Eltern Korreliert
nicht mit AC und wurde nicht weiter berechnet. Fiir den Pradiktor Unterstiitzung durch
Kollegen verringert sich der Effekt auf die psychische Beanspruchung durch Hinzunahme
von AC, es liegt eine partielle Mediation vor, der Sobeltest wird signifikant. Fiir dieses
Kriterium tritt ein kritischer Durbin-Watson-Wert von d = 1,4 auf. Dies deutet wiederum
auf eine leichte Autokorrelation der Residuen hin. Fiir den Pradiktor Unterstiitzung durch
Schiiler ist ein minimaler Mediatoreffekt zu erkennen, der allerdings durch den Sobeltest

nicht bestdtigt werden kann. Somit ist die Hypothese fiir diesen Pradiktor widerlegt.
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Tabelle 32. STUDIE 1 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von sozialer Un-

terstiitzung und Lehrergesundheit (H 1.2)

STUDIE 1
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.2 fiir den Zusammenhang von sozialer Unterstiitzung und Lehrergesundheit
Krite Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
rium | Pridiktor R? F beta t Pridiktoren R? F beta t Z
Unterstitzung 0,04  (1,354)= ** -0,21 -4,02 ** |AC 0,06 (2,351)= ** -0,12 -2,09 * |-326 **
durch 16,20 10,35
o Kollegen
= Unterstiitzung -0,16 -2,75 **
E durch
= Kollegen
=
S |Unterstiitzung keine Korrelation mit Kriterium
[=2]
o |durch Eltern
=
2
2
% Unterstitzung 0,07 (1,354)= ** -0,26 -5,15 ** |AC, 0,1 (2,351)= ** -0,16 -3,08 ** [-1,94 ns.
= |durch Schiiler 26,57 18,32
Unterstiitzung -0,25 4,79 **
durch Schiiler
Unterstiitzung 0,05 (1,355)= ** -0,21 -4,14 ** |AC, 0,05 (2,352)= ** -0,06 -0,95 n.s.
durch 17,10 9,01
Kollegen
E Unterstiitzung -0,19 -3,33 **
5 durch
z
§ Kollegen
& Unterstlitzung keine Korrelation mit Kriterium
P
< |durch Eltern
£
&
2 |Unterstiitzung 0,08  (1,355)= ** -0,28 -5,55 **|AC, 0,09 (2,352)= ** -0,10 -2,02 * |-1,72 ns.
durch Schiiler 30,76 17,38
Unterstiitzung -0,27 -5,25 **
durch Schiiler
Unterstiitzung 0,07 (1,344)= ** 0,26 4,96 **|AC, 0,13 (1,342)= ** 0,28 5,07 ** | 532 **
durch 24,57 26,0
Kollegen
Unterstiitzung 0,14 2,55 **
B durch
=
E Kollegen
f_:‘ Unterstiitzung  keine Korrelation mit Kriterium
£ |durch Eltern
g
Gl
- Unterstiitzung 0,1 (1,344)= ** 0,31 6,03 **|AC, 0,19 (2,342)= ** 0,31 6,26 ** | 2,16 *
durch Schiiler 36,36 39,77
Unterstiitzung 0,27 5,56 **
durch Schiiler

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

Fiir das Kriterium kérperliche Beschwerden und die Unterstiitzung durch Kollegen liegt
der Beta-Wert bei f = -0,21 (p < .01), fiir die Unterstiitzung durch Schiiler bei = -0,28

(p < .01). Dies bestitigt den angenommenen Zusammenhang zwischen Priadiktoren und

Kriterium. Unterstiitzung durch Eltern ging wegen der fehlenden Korrelation nicht in die

Berechnung ein. Die multiple Regression mit Einbezug des AC ergibt fiir die Unterstiit-
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zung durch Schiiler einen sehr schwachen mediierenden Effekt. Der Beta-Wert sinkt
kaum merklich von f =-0,28 (p < .01) auf § =-0,27 (p < .01). Der Sobeltest wird jedoch
nicht signifikant. Fiir Unterstiitzung durch Kollegen ist kein Mediatoreffekt zu erkennen.
Die Hypothese ist somit fiir alle drei Préddiktoren und das Kriterium korperliche Be-

schwerden widerlegt.

Die Zusammenhinge zwischen Lebenszufriedenheit und den einzelnen Priadiktoren sind
schwach bis moderat positiv, wobei die Unterstiitzung durch Eltern wiederum nicht mit
dem Kritertum korreliert. Fiir den Pradiktor Unterstiitzung durch Kollegen ergibt sich ein
B = 0,26 (p < .01), fiir Unterstiitzung durch Schiiler ein p = 0,31 (p < .01). Die Uberprii-
fung der Mediationshypothese ergibt fiir diese beiden Pradiktoren signifikante Effekte
des AC auf das Kriterium bei gleichzeitigem Absinken des Beta-Wertes fiir den jeweili-
gen Préadiktor in Schritt 4. Die Mediation durch AC bestitigt sich auch durch den Sobel-

test.

Fazit: Zusammenfassend kann Hypothese 1.2 fiir STUDIE 1 nur teilweise bestatigt wer-
den. Die angenommene Mediation des Zusammenhangs zwischen Ressourcen und
Lehrergesundheit durch das AC zeigt sich nur fiir das Gesundheitsmerkmal ,,psychisches
Wohlbefinden* und die Unterstiitzung durch Kollegen, sowie fiir die ,,Lebenszufrieden-
heit” und die Unterstiitzung durch Kollegen und durch Schiiler. Soziale Unterstiitzung
seitens der Elternschaft scheint sich nicht weiter positiv auf das Wohlbefinden der Lehr-
kréifte auszuwirken. Hier ist aber zu beriicksichtigen, dass hauptsdchlich Berufsschulen

untersucht wurden und dort Eltern keine grof3e Rolle mehr spielen.

STUDIE 2, HYPOTHESE 1.2 (Tabelle 33): Die Beta-Werte von 3 = -0,24 (p < .01) fiir
Unterstiitzung durch Kollegen, B = -0,15 (p < .01) fir Unterstiitzung durch Eltern und 3
= -0,30 (p < .01) fir Unterstiitzung durch Schiiler lassen den angenommenen Zusam-
menhang zwischen ,,sozialer Unterstiitzung® und Irritation erkennen. Im vollstindigen
Gleichungssatz zeigt sich fiir alle drei Pradiktoren ein Absinken des Beta-Werts bei Hin-
zunahme des AC. Es liegen somit partielle Mediationen vor, die auch durch die Signifi-

kanz des Sobeltests gestiitzt werden.

Fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit zeigen sich bei der Regression auf Unterstiitzung
durch Kollegen und Unterstiitzung durch Schiiler moderate Beta-Werte, die Unterstiit-
zung durch Eltern zeigt nur einen schwachen Zusammenhang zu Lebenszufriedenheit.
Ein Absinken des Beta-Werts in Schritt drei ist fiir alle drei Priddiktoren zu erkennen. Der

Sobeltest stiitzt den Befund der partiellen Mediation.
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Tabelle 33. STUDIE 2 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von sozialer Un-
terstiitzung und Lehrergesundheit (H 1.2)

STUDIE 2
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.2 fiir den Zusammenhang von sozialer Unterstiitzung und Lehrergesundheit
Krite Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
rium| Pridiktor R? F beta t Pridiktoren R? F beta t Z
Unterstiitzung 0,06 (1,1274)= ** 024  -899 ** |AC, 0,09 (2,1262= ** 020 -6,53 * | -9.19 **
durch Kollegen 88,89 63,20
Unterstiitzung -0,14 4,56 **
durch Kollegen
=
£ |Unterstiitzung 0,02 (1,1182)= **  -0,15 51 ** |AC, 0,00 (2,1172)= **  -0,26 9,24 ** -5,86  **
£ |durch Bliern 26,05 56,57
=]
Unterstiitzung -0,09 23,31 k%
durch Eltern
Unterstiitzung 0,09 (1,1262)= **  -0,30 -11,24  ** |AC, 0,13 (2,1252)= **  -0,20 27,22 ek S7,79 0 Rk
durch Schiiler 126,35 91,48
Unterstiitzung -0,24 -8,52  k*
durch Schiiler
Unterstiitzung 0,1  (1,1248)= ** 0,31 11,45 ** |AC, 0,17  (2,1237)= ** 0,31 10,38 ** 12,25  **
durch Kollegen 131,03 125,75
" Unterstiitzung 0,15 5,04 **
E durch Kollegen
5
2
£ | Unterstiitzung 0,03  (1,1158) ** 0,17 59  **|AC, 0,16  (2,1148)= ** 0,37 13,39 ** 6,46  **
§ |durch Eltern =34,57 109,82
_§ Unterstiitzung 0,10 3,49  wk
] durch Eltern
Unterstiitzung 0,12 (1,1238)= ** 0,35 13,4 ** |AC, 021 (2,1227= ** 031 11,63 ** 940  **
durch Schiiler 169,99 162,1
Unterstiitzung 0,25 9,36 **
durch Schiiler

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

(9

Fazit: Hypothese 1.2 ldsst sich fiir STUDIE 2 fiir die Ressource ,,soziale Unterstiitzung’

und Lehrergesundheit fiir alle iiberpriiften Zusammenhinge bestitigen.

6.2.1.4 Hypothesenpriifung H 1.3: AC als Mediator zwischen Gemeinschaftsgefiihl
und der psychischen Gesundheit von Lehrkridften.

H 1.3: Der positive Zusammenhang zwischen ,,Gemeinschaftsgefiihl mit dem Kollegi-
um und der psychischen Gesundheit von Lehrkriften wird partiell oder vollstandig medi-

iert durch affektives Commitment.

Als Pradiktoren wurden festgelegt:
e Gemeinsame padagogische Vorstellungen

o Kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen

Als Kriterien fiir die drei Indikatoren der Lehrergesundheit wurden festlegt:

e _psychisches Wohlbefinden*: psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)

o  korperliches Wohlbefinden*: kérperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

o  Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit
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STUDIE 1, Hypothese 1.3 (siche Tabelle 34): Die Regressionsanalysen ergeben fiir den
Pradiktor gemeinsame pddagogische Vorstellungen und das Kriterium psychische Bean-
spruchung einen schwachen Zusammenhang von = -0,12 (p < .05), fiir den Pradiktor
kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen einen Beta-Wert von f = -0,22 (p < .01). Fiir
beide Pradiktoren treten im vollstdndigen Gleichungssatz kritische Durbin-Watson-Werte
von d = 1,4 auf, was auf eine leichte Autokorrelation der Residuen hindeutet. Ein Media-
toreffekt durch das AC lésst sich nur fiir gemeinsame pddagogische Vorstellungen nach-
weisen. In Schritt 4 sinkt das Beta auf f = -0,06 und verliert die Signifikanz. Es liegt so-
mit eine vollstandige Mediation vor, die auch durch den Sobeltest gestiitzt wird.

Tabelle 34. STUDIE 1 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von Gemein-
schaftsgefiihl und Lehrergesundheit (H 1.3)

STUDIE 1
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.3 fiir den Zusammenhang von Gemeinschaftsgefiihl und Lehrergesundheit
Krite Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
rium | Pridiktor R? F beta t Pridiktoren R? F beta t Z
gem.pad. 0,02 (1,353= * -0,12 -2,29 * |AC, 0,04 (2,351)= ** -0,17 -2,94 ** [-336 **
e Vorstellungen 5,25 7,03
22 gem.péd. -0,06 -1,06 n.s.
Q9 9
£ Vorstellungen
2
;‘ Z |SWK kollektiv 0,05  (1,350)= ** -0,22 -4,13 ** |AC, 0,06 (2,349)= ** -0,11 -1,83 n.s.
=3 17.08 10,28
m ] >
SWK kollektiv -0,16 -2,71 **
gem.pad. 0,02 (1,354)= ** -0,15 -2,89 **|AC, 0,03  (2,352)= ** -0,09 -1,65 n.s.
Vorstellungen 8,35 5,61
%5 gem.pid. 0,12 2,11 *
z E Vorstellungen
?; SWK kollektiv 0,04  (1,350)= ** -0,19 -3,6 **|AC, 0,04 (2,349= ** -0,06 -0,97 ns.
- 12,97 6,95
SWK kollektiv -0,16  -2,64 **
= [|gem.péd. 0,02 (1,343)= ** 0,15 2,8 **|AC, 0,12 (2,342)= ** 033 6,03 ** [ 492 **
2 |Vorstellungen 7,88 22,51
=
-§ gem.péd. 0,03 0,58 ns.
= Vorstellungen
-
N
g SWK kollektiv 0,13 (1,341)= ** 0,37 7,23 **|AC, 0,17 (2,340)= ** 0,22 3,9 ** | 566 **
=2 52,25 34,84
= SWK kollektiv 026 4,65 **

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

Fiir die untersuchten Pridiktoren und das Kriterium korperliche Beschwerden lassen die
Regressionsanalysen keine Schliisse auf eine Mediatorfunktion des AC zu. Hypothese 1.3

kann nicht belegt werden.

Der Zusammenhang zwischen gemeinsamen pddagogischen Vorstellungen und der Le-
benszufriedenheit der untersuchten Lehrkréfte ist mit f = 0,15 (p < .01) recht schwach.
Dennoch zeigt sich ein signifikanter Effekt des AC auf das Kriterium im vollstindigen

Gleichungssatz bei gleichzeitigem Absinken des Beta-Wertes, der seine Signifikanz ver-
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liert. Damit liegt eine vollstindige Mediation vor. Fiir den Pradiktor kollektive Selbst-
wirksamkeitserwartungen zeigt sich ebenfalls eine partielle Mediation durch AC. Der
Beta-Wert sinkt von § = 0,37 (p <.01) auf p = 0,26 (p < .01). Der Sobeltest bestitigt die

Ergebnisse.

Fazit: Hypothese 1.3 bestitigt sich somit fiir den Zusammenhang von ,,Gemeinschaftsge-
fihl*“ und ,,Lebenszufriedenheit” vollstindig, fiir den Zusammenhang von ,,Gemein-
schaftsgefiihl“ und ,,psychischem Wohlbefinden* teilweise (gemeinsame pddagogische
Vorstellungen) und lésst sich fiir ,,Gemeinschaftsgefiihl“ und ,,korperliches Wohlbefin-
den‘ nicht nachweisen.

Tabelle 35. STUDIE 2 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von Gemein-
schaftsgefiihl und Lehrergesundheit (H 1.3)

STUDIE 2
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.3 fiir den Zusammenhang von Gemeinschaftsgefiihl und Lehrergesundheit
Krite Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
rium | Pridiktor R? F beta t Priidiktoren R? F beta t Z
gem.pad. 0,05 (1,1267)= **  -0,23 -8,49  ** |AC, 0,09 (2,1256)= **  -0,21 -6,85  ** -9,08  **
Vorstellungen 72,02 60,54
.§ gem.péd. -0,13 -4,22  **
% Vorstellungen
= SWK kollektiv 0,06  (1,1253)= **  -0,25 9,05  ** [AC, 0,09 (2,1243)= **  -0,19 -6,12 ** 9,13 **
R1 % 59,93
SWK kollektiv -0,15 477 **
= |gempid. 0,05 (1,1242)= ** 0,22 8,06 ** [AC, 0,15 (2,1231)= ** 0,37 12,3 ** 11,96  **
= |Vorstellungen 64,88 111,71
=
§ gem.pid. 0,04 1,44 ns.
=) Vorstellungen
g SWK kollektiv 0,09  (1,1232)= ** 0,30 11,2 ** [AC, 0,17  (2,1222)= ** 0,31 10,33 ** 12,09 **
§ 125,51 121,25
- SWK kollektiv 0,15 4,86 **

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

STUDIE 2, Hypothese 1.3: In der einfachen Regressionsgleichung treten fiir das Krite-
rium [Irritation und die beiden Pridiktoren signifikante Beta-Werte von = -0,23 (p <
.01) fiir gemeinsame pddagogische Vorstellungen und B = -0,25 (p < .01) fiir kollektive
Selbstwirksamkeitserwartungen auf. Der angenommene Zusammenhang zwischen ,,Ge-
meinschaftsgefiihl* und ,,Lehrergesundheit™ wird bestdtigt. Ebenso bestitigt sich die Mo-
deratorfunktion des AC. Beta sinkt fiir gemeinsame pddagogische Vorstellungen auf § = -
0,13 (p < .01) und fiir kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen auf p = -0,15 (p < .01).
Der Sobeltest bestétigt die Ergebnisse.

Das Kriterium Lebenszufriedenheit und der Pradiktor gemeinsame pddagogische Vorstel-
lungen zeigen einen Zusammenhang von § = 0,22 (p < .01), welcher bei Hinzunahme des
AC in die Regressionsgleichung absinkt und seine Signifikanz verliert (B = 0,04, n.s.). Es
liegt somit eine vollstindige Mediation durch AC vor. Die Regression von Lebenszufrie-

denheit auf die kollektiven Selbstwirksamkeitserwartungen ergibt einen moderaten Zu-

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



Kap. 6 Ergebnisse 173

sammenhang von = 0,30 (p <.01). Dieser schwécht sich durch Hinzunahme des Mode-
rators ab auf B = 0,15 (p <.01). Der Sobeltest stiitzt die Ergebnisse.

Fazit: Hypothese 1.3 wird fiir STUDIE 2 bestitigt.

6.2.1.5 Hypothesenpriifung H 1.4: AC als Mediator zwischen Feedback und Anerken-
nung am Arbeitsplat; und der psychischen Gesundheit von Lehrkridften.

H 1.4: Der positive Zusammenhang zwischen ,,Feedback und Anerkennung®* (durch
Schulleitung, Kollegen, Eltern, Schiiler) und der psychischen Gesundheit von Lehrkraf-

ten wird vollstindig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

Als Priadiktoren wurden festgelegt:
e Riickmeldungen durch die Schulleitung
e Riickmeldungen durch Kollegen

e Anerkennung

Als Kriterien fiir die drei Indikatoren der Lehrergesundheit wurden festlegt:
e _psychisches Wohlbefinden*: psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)
o  korperliches Wohlbefinden*: kérperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

e Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit

STUDIE 1, Hypothese 1.4 (siche Tabelle 36 nichste Seite): Die Regressionsanalysen fiir
das Kriterium psychische Beanspruchung und die drei Pradiktoren bestitigen die An-
nahme eines Zusammenhangs. Dieser ist fiir Anerkennung (p = -0,24, p <.01) etwas stér-
ker als fiir Riickmeldungen durch die Schulleitung (p = -0,19, p < .01) und Riickmeldun-
gen durch Kollegen (B =-0,19, p < .01). Es lassen sich in allen drei Fillen schwache par-
tielle Mediatoreffekte des AC im vollstdndigen Gleichungssatz nachweisen. Fiir die drei
Pradiktoren liegen im vollstindigen Gleichungssatz Durbin-Watson-Werte von d = 1,4

vor, was wiederum auf eine leichte Autokorrelation schlief3en lasst.
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Tabelle 36. STUDIE 1 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von Feedback/
Anerkennung und Lehrergesundheit (H 1.4)

STUDIE 1
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.4 fiir den Zusammenhang von Feedback und Anerkennung und Lehrergesundheit
Kriter Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
ium Pridiktor R? F beta t Pridiktoren R? F beta t Y4
Riickmeldung 0,03  (1,348)= ** -0,19 -3,51 ** |AC, 0,05 (2,347)= ** 0,14 -2,52 * -3,29 ek
durch 12,32 9,43
Schulleitung
e Riickmeldung -0,13 -2,32 *
Fi durch
E Schulleitung
? Riickmeldung 0,04  (1,351)= ** -0,19 -3,62 ** |AC, 0,06 (2,350)= ** -0,15 -2,74 ** | -3]18 **
é durch Kollegen 13,10 10,44
£
£ Riickmeldung -0,14  -2,54 *
% durch Kollegen
(=%
Anerkennung 0,06 (1,351)= ** -0,24 -4,63 ** |AC, 0,07  (2,350)= ** -0,12 2,19 * -3,23 ok
21,48 13,26
Anerkennung -0,20 3,61 **
Riickmeldung 0,03  (1,349)= ** -0,16 -3,03 ** |AC, 0,03  (2,348)= ** -0,09 -1,57 ns.
durch 9,19 5,84
Schulleitung
= Riickmeldung -0,13 2,21 *
§ durch
g Schulleitung
=
§ Riickmeldung 0,02 (1,352)= * -0,12 -2,33 * |AC, 0,02 (2,351)= * -0,11 -1,97 * 2,41 *
% |durch Kollegen 5,43 4,67
g
g Riickmeldung 0,09 -1,54 ns.
S durch Kollegen
=
Anerkennung 0,05  (1,352)= ** -0,23 -4,32 ** |AC, 0,05 (2,351)= ** -0,07 -1,21 ns.
18,69 10,09
Anerkennung -0,20  -3,62 **
Riickmeldung 0,05  (1,340)= ** 0,23 4,27 ** |AC, 0,13 (2,339)= ** 0,30 5,55 ** | 504 **
durch 18,28 25,33
Schulleitung
Riickmeldung 0,12 2,11 *
durch
'g Schulleitung
§ Riickmeldung 0,02 (1,342)= ** 0,14 2,66 ** |AC, 0,12 (2,341)= ** 033 6,22 ** | 466 **
;‘E durch Kollegen 7,07 23,25
3
g
2 Riickmeldung 0,04 0,67 ns.
= durch Kollegen
Anerkennung 0,09 (1,342)= ** 0,3 5,78 ** |AC, 0,15  (2,341)= ** 0,27 5,14 ** | 484 **
3338 31,13
Anerkennung 0,21 3,91 **

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

Fiir das Kriterium kérperliche Beschwerden und die drei Pradiktoren zeigen sich in der
Regressionsanalyse schwache Zusammenhinge, eine Mediation durch AC kann jedoch
nur in einem Fall bestitigt werden: Wird das affektive Commitment in die Gleichung mit
aufgenommen, so ergibt sich fiir den Pradiktor Riickmeldungen durch Kollegen ein voll-
standiger mediierender Effekt des AC. Der Beta-Wert sinkt von f = -0,12 (p < .01) in
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Schritt 1 auf B = -0,09 (n.s.) in Schritt 3. Dieses Ergebnis ist jedoch mit Vorsicht zu be-
trachten, da der Durbin-Watson-Wert bei d = 0,6 liegt, was auf eine starke positive Auto-
korrelation hinweist (siche Tabelle 72 im Anhang). Der Sobeltest ergibt einen signifikan-
ten indirekten Effekt des Priadiktors iiber das affektive Commitment auf die kérperlichen
Beschwerden (Z=-2,41, p < .05).

Die Regressionsgleichung fiir Lebenszufriedenheit und den Pradiktor Riickmeldung durch
die Schulleitung ergibt einen Zusammenhang von B = 0,23 (p < .01). In Schritt 4 sinkt
dieser Wert auf = 0,16 (p < .05). Es liegt eine partielle Mediation durch AC vor. Fiir
den Zusammenhang von Lebenszufriedenheit und Riickmeldung durch Kollegen zeigt
sich bei Hinzunahme des AC eine vollstindige Mediation. Der schwach positive Beta-
Wert sinkt von f = 0,14 (p < .01) auf B = 0,04 (n.s.). Fiir Lebenszufriedenheit und den
Pradiktor Anerkennung sinkt der moderate Beta-Wert von B = 0,30 (p <.01) im vollstin-
digen Gleichungssatz auf § = 0,21 (p < .01), was eine partielle Mediation durch AC besta-
tigt. Der Sobeltest bestétigt die Befunde.

Fazit: Hypothese 1.4 kann fiir STUDIE 1 durch die Berechnungen fiir die Gesund-
heitsindikatoren ,,psychisches Wohlbefinden* und ,,Lebenszufriedenheit® bestatigt wer-
den. Fiir den Gesundheitsindikator ,,korperliches Wohlbefinden* l4sst sich die Hypothese

nur fir den Zusammenhang zu Riickmeldung durch Kollegen bestitigen.

STUDIE 2, Hypothese 1.4 (Tabelle 37)Tabelle 37. STUDIE 2 - Ergebnisse der Medi-
atoranalyse fiir den Zusammenhang von Feedback/ Anerkennung und Lehrergesundheit
(H 1.4): Die Beta-Werte von = -0,18 (p < .01) fiir Riickmeldungen durch die Schullei-
tung, B = -0,16 (p < .01) fiir Riickmeldungen durch Kollegen und B = -0,26 (p < .01) fiir
Anerkennung lassen den angenommenen Zusammenhang zwischen ,,Feedback und Aner-
kennung “ und [Irritation erkennen. Im vollstindigen Gleichungssatz zeigt sich fiir alle
drei Pradiktoren ein Absinken des Beta-Werts bei Hinzunahme des AC. Es liegen somit

partielle Mediationen vor, die auch durch Signifikanz des Sobeltests gestiitzt werden.

Die Regressionsanalysen fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit und die drei Pradiktoren
ergeben Beta-Werte von = 0,20 (p < .01) fiir Riickmeldungen durch die Schulleitung, 3
= 0,17 (p < .01) fiir Riickmeldungen durch Kollegen und = 0,30 (p < .01) fiir Anerken-
nung. Es bestehen also wie erwartet schwach bis moderat positive Zusammenhénge zwi-

schen den beruflichen Ressourcen und Lebenszufriedenheit.
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Tabelle 37. STUDIE 2 - Ergebnisse der Mediatoranalyse fiir den Zusammenhang von Feedback/
Anerkennung und Lehrergesundheit (H 1.4)

STUDIE 2
Ubersicht Mediatoranalyse H 1.4 fiir den Zusammenhang von Feedback und Anerkennung und Lehrergesundheit
Krite Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von AC Sobeltest
rium| Pridiktor R? F beta t Pridiktoren R? F beta t Z
Riickmeldung 0,03 (1,1252)= **  -0,18  -648 ** |AC 0,08 (2,1241)= * 024 7,66 ** 9,07 **
durch 41,95 51,60
Schulleitung
Riickmeldung -0,07 2,16 *
durch
Schulleitung
E Riickmeldung 0,03  (1,1267)= **  -0,16 -5,79  ** |AC, 0,08 (2,1255= **  -0,25 -8,75 ** -8,19  **
:«: durch Kollegen 33,56 56,07
:‘_E
Riickmeldung -0,07 238 *
durch Kollegen
Anerkennung 0,07 (1,1265)= **  -0,26 29,62 ** |AC, 0,1  (2,1253= **  -0,20 -6,82  ** -8,61  **
92,53 70,97
Anerkennung -0,18 -6,01  **
Riickmeldung 0,04 (1,1227)= ** 0,20 7,02 ** |AC, 0,15  (2,1216)= ** 0,38 12,47 ** 11,95 **
durch 49,25 106,66
Schulleitung
Riickmeldung 0,02 0,67 n.s.
- durch
'_g: Schulleitung
< [Rickmeldung 0,03 (1,1241)=** 0,17 593 [AC, 0,15 (2,1230)= ** 038 1342 ** 10,12 **
Z.E durch Kollegen 35,15 110,85
3
g
2 Riickmeldung 0,03 1,09 n.s.
= durch Kollegen
Anerkennung 0,09 (1,1239)= ** 0,30 10,92  ** [AC, 0,18 (2,1228)= ** 0,32 11,22 ** 10,95 **
119,29 130,25
Anerkennung 0,17 5,99 **

Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01

Fiir den Pradiktor Anerkennung liegt eine partielle Mediation durch das AC vor, der Beta-
Wert sinkt in Schritt 4 auf B = 0,17 (p < .01). Fiir den Pradiktor Riickmeldungen durch
die Schulleitung und Riickmeldung durch Kollegen liegt jeweils eine vollstindige Media-
tion vor, der Effekt dieser Ressourcen auf die Lebenszufriedenheit der Lehrkrifte wird
aufgehoben, wenn AC in die Regressionsgleichung aufgenommen wird. Die Mediatoref-

fekte werden durch den signifikanten Sobeltest bestétigt.
Fazit: Hypothese 1.4 kann fiir STUDIE 2 bestdtigt werden.

6.2.1.6 Zusammenfassung der Ergebnisse der Mediatoranalyse

STUDIE 1: In der einfachen Regressionsgleichung treten fiir alle Pradiktoren bis auf Un-
terstiitzung durch Eltern signifikante Beta-Werte im schwachen bis moderaten Bereich
auf, der Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen und der psychischen
Lehrergesundheit wird bestitigt. ,,Soziale Unterstiitzung* seitens der Elternschaft scheint
sich nicht weiter positiv auf das Wohlbefinden der Lehrkriafte auszuwirken. Hier ist zu

bedenken, dass in der Stichprobe ausschlieBlich Lehrkrifte weiterfiihrender Schulen ver-
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treten sind, darunter groftenteils Berufsschullehrkrifte. Sie betreuen also eine Alters-
gruppe von Schiilern, in der die Einmischung und das Engagement seitens der Eltern eine

sehr viel geringere Rolle spielt als im Grundschulbereich.

Die einzelnen Unterhypothesen konnen nur teilweise bestétigt werden. Fiir das Gesund-
heitsmerkmal ,,korperliches Wohlbefinden®, gemessen durch die korperlichen Beschwer-
den, zeigen sich bis auf eine Ausnahme keinerlei Mediatoreffekte des AC. Dies konnte in
der Unterschiedlichkeit der Skalen BL/Zerssen und GHQ-12 bzw. AVEM/ Lebenszufrie-
denheit begriindet sein. Fiir die Pradiktoren mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil, gemein-
same pddagogische Vorstellungen und Riickmeldungen durch Kollegen treten vollstindi-
ge Mediationen durch das AC auf.

Fiir einige Berechnungen treten kritische Durbin-Watson-Werte auf, es scheint eine leich-
te Autokorrelation vorzuliegen. Dies bedeutet, dass die Ergebnisse durch verfdlschte Be-

ta-Werte verzerrt sein konnten.

STUDIE 2: In der zweiten Studie treten in der einfachen Regressionsgleichung fiir alle
Priadiktoren signifikante Beta-Werte im schwachen bis moderaten Bereich auf, der Zu-
sammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen und der psychischen Lehrergesund-
heit wird bestitigt. Es zeigt sich fiir alle zehn Pradiktoren ein mediierender Effekt des
affektiven Commitments in der Beziehung Gesundheit (gemessen durch Irritation und
Lebenszufriedenheit) der befragten Lehrkrifte. Fiir Gleichung 4 — bei Aufnahme des AC
in den Gleichungssatz — ist hypothesenkonform durchgingig eine Verringerung der Beta-
Werte der Priadiktoren zu erkennen. Auch in STUDIE 2 treten vollstindige Mediationen
durch AC auf (fiir Lebenszufriedenheit und die Pradiktoren gemeinsame pddagogische
Vorstellungen, Riickmeldung durch die Schulleitung, Riickmeldung durch Kollegen). Die
Ergebnisse des Sobeltests bestitigen durchweg die Signifikanz des Mediatoreffekts. Es
gibt im Gegensatz zu STUDIE 1 keine Hinweise auf Autokorrelation. Hier sei nochmals
darauf hingewiesen, dass das ,,psychische Wohlbefinden* in den beiden Studien mit un-

terschiedlichen Messinstrumenten erfasst wurde.

Insgesamt zeigen sich in beiden Studien dhnliche Ergebnisse. Eine Mediatorfunktion von
AC in der Beziehung von beruflichen Ressourcen und dem ,,psychischen Wohlbefinden*
sowie in der Beziehung von beruflichen Ressourcen und der ,,Lebenszufriedenheit™ von
Lehrkraften kann angenommen werden. Fiir ,,korperliches Wohlbefinden* wurden nur fiir
STUDIE 1 Berechnungen durchgefiihrt, welche die Hypothesen bis auf eine Ausnahme

nicht stitzen.
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Die folgende Tabelle gibt eine Ubersicht iiber die einzelnen Pridiktoren und Kriterien
und die gefundenen Mediatoreffekte durch AC.

Tabelle 38. Ergebnisiibersicht zu Hypothese 1 im Studienvergleich

STUDIE 1 STUDIE 2
Mediatoreffekt des AC? Mediatoreffekt des AC?
Ressource Pridiktor Kriterium Kriterium
h. Bean- ko lich: L frie- L frie-
psych. Bean orperliche ebenszu' rie Irritation ebenszu. rie
spruchung Beschwerden denheit denheit
P
, E %ﬁ m.o. Fiithrungsstil H1.1 [ja* H1.1 [nein HI1.1 [ja H1.1 [ja HI1.1 Jja
<« 5 =
=S5
5 & |Partizipation HI1.1 nein HI.1 nein H1.1 [ja H1.1 [ja HI1.1 [ja
Unterstiit durch . . . . .
go| MU CER 12 fja H12 |nein  |H12 |ja H12 |ja H12 |ja
£ |Kollegen
=2 3
< terstiit durch . . . . .
S ‘; Unterstiitzung durc H1.2 [nein H1.2 [nein H1.2 [nein H12 [ja H12 [ja
& 5 |Eltern
= -
h
= [Unterstiitzung durch 1, 0 L Ja12 fnein [H12 i H12 |ja H12 |
Schiiler
L b gem. pid. - . - . -
E én = |Vorstellungen H13 |ja H13 |nein H13 |[ja H13 [ja H13 a
ESE
3 § kollektive SWK H13 |nein H13 |nein H13 |[ja H1.3 [ja H13 [ja
Riickmeldung durch
o0 . . . . -
;3 £ |schulleitung H14 |ja H14 |nein H14 |[ja H14 [ja H14 a
= [on
B Riickmeld durch
g g[uexmequns QU {1 4 Jia H14 |ja* |H14 |ia* [H14 |ja H14 |ja*
= ¥ |Kollegen
8 L
= é Anerkennung H14 |ja H14 |nein H14 |[ja H14 [ja H1.4 [ja

*es liegt eine vollstindige Mediation vor

6.2.2 Untersuchung des Moderatoreffekts von AC auf den negativen Zusam-

menhang von beruflichen Anforderungen und Lehrergesundheit

Der wissenschaftliche Forschungsstand deutet darauf hin, dass der negative Zusammen-
hang zwischen den ,beruflichen Anforderungen* (unabhidngige Variablen) und der
,Lehrergesundheit* (abhdngige Variablen) durch einen Moderator affektives Commitment
beeinflusst wird. Dies wird im folgenden Kapitel untersucht. Die {ibergeordnete Untersu-

chungshypothese lautet:

H 2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen den be-

ruflichen Anforderungen und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft.
Als Unterhypothesen werden untersucht:

H 2.1: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen ,,sozia-

len Konflikten* und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft.

e Konflikte im Kollegium
o Konflikte mit Eltern
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e Unterrichtsstorungen

H 2.2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen ,,Ar-

beitsbelastung und Zeitdruck* und der psychischen Gesundheit einer Lehrkraft.

e Arbeitsstunden pro Woche
e Zeitdruck und fehlende Erholungspausen

e Schiiler pro Klasse

H 2.3: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen ,,Ar-
beitsplatzmingeln® (Ldrm und fehlenden Ressourcen) und der psychischen Gesundheit
einer Lehrkraft.

e Larm
e Materialmangel

e Riaumliche Mingel

6.2.2.1 Voraussetzungen und Ablauf der Analyse von Moderatoreffekten

Die Grundidee einer Moderation ist, dass mit zunehmender oder abnehmender Auspra-
gung einer Drittvariablen der Zusammenhang zwischen zwei anderen Variablen variiert
(vgl. Biithner & Ziegler, 2006, S. 696).

Berufliche An- \ ;r Lehrergesundheit
forderungen (UV) J l (AV)

AC (M)

Abbildung 44. Moderatormodell

Es verdndert sich also die Hohe eines Zusammenhangs zwischen UV und AV in Abhén-
gigkeit von M. Ein Moderatoreffekt kann durch multiple Regressionsanalysen nachge-
wiesen werden. Die klassische Moderatoranalyse verlduft dabei nach Aiken und West
(1991) in drei Schritten:

1. Zunichst nimmt man eine Z-Transformation des Priadiktors (UV) und der Modera-
torvariablen (M) vor, in diesem Falle eine Z-Transformation der beruflichen An-
forderungen (UV) und des affektiven Commitments (M), um eine Kollinearitit

zwischen Pradiktor und Moderator zu vermeiden.
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2. Als ndchstes berechnet man einen Produktterm (auch Interaktionsterm) (P) aus
den z-transformierten Variablen: P=Zuv*Zm, welcher in die Regressionsgleichung
eingeht.

3. Abschliefend erfolgt dementsprechend die Regression vom Kriterium (Lehrer-

gesundheit) auf P, Zuv und Zm.

Die linearen Regressionsanalysen wurden in SPSS durchgefiihrt, die Variablen wurden
dabei schrittweise in das Modell einbezogen. In einem ersten Schritt wurden als Kon-
trollvariablen Alter und Geschlecht, Anstellungsart, Dienstalter und Dauer der Organisa-
tionszugehorigkeit in die Gleichung aufgenommen, um einen moglichen Zusammenhang
zur Kritertumsvariablen zu untersuchen. Im zweiten Schritt wurden die z-standardisierten
Pradiktoren (AC und jeweilige berufliche Anforderung) aufgenommen, um deren Haupt-
effekte zu analysieren. Im dritten Schritt wurde der Produktterm (AC * Anforderung) in
die Gleichung hinzugenommen. Ein Moderatoreffekt liegt dann vor, wenn der Produkt-
term einen signifikanten Vorhersagebeitrag zum Kriterium leistet bzw. das Beta-Gewicht
fiir den Produktterm signifikant ist.

Priifung der statistischen Voraussetzungen

Im Vorfeld der Berechnungen wurde die Normalverteilung der abhingigen Variablen
bzw. der Moderatorvariablen tberpriift, sowie auf Kollinearitdt, Autokorrelation und
Homoskedastizitét getestet (siche Anhang A). Die statistischen Voraussetzungen fiir die
Durchfiihrung von Regressionsanalysen konnen weitgehend als erfiillt gelten. Es herrscht
eine geringe Multikollinearitit zwischen Alter (Toleranz = .230) und Dienstalter (Tole-
ranz = .160).

Um den angenommenen statistischen Zusammenhang zwischen den Variablen zu iiber-
priifen, wurden Produkt-Moment-Korrelationen nach Pearson zwischen den einzelnen
beruflichen Anforderungen und den drei Merkmalen der Lehrergesundheit berechnet
(siehe Tabelle 39 und 40), da bei einem fehlenden Zusammenhang eine weitere Analyse

hinfillig und die Hypothese im Vorfeld widerlegt wére.
STUDIE 1 (Tabelle 39): Die Korrelationsberechnungen zwischen psychischer Bean-

spruchung und den Priadiktoren ergeben schwache bis moderate Zusammenhéinge von r
=.134 (p < .05) (Schiiler pro Klasse) bis r = .351 (p < .01) (Unterrichtsstorungen). Sto-
rungen durch unaufmerksame, laute, schwierige und unkonzentrierte Schiiler konnen also
am stiarksten in Zusammenhang zu wahrgenommener psychischer Beanspruchung ge-
bracht werden. Der Pridiktor Arbeitsstunden pro Woche korreliert nicht mit psychischer

Beanspruchung.
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Fiir STUDIE 1 ergibt die Korrelationsanalyse fiir das Kriterium kérperliche Beschwer-
den und die einzelnen Priadiktoren Werte zwischen » = .118 (p < .05) (Schiiler pro Klas-
se) und den auch hier am stérksten korrelierenden Unterrichtsstorungen (r = .388, p <
.01). Der Pradiktor Arbeitsstunden pro Woche korreliert wiederum nicht mit korperlichen

Beschwerden.

Fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit zeigt sich kein signifikanter Zusammenhang zu
den Pradiktoren Arbeitsstunden pro Woche und Schiiler pro Klasse. Ansonsten liegen die
Korrelationskoeffizienten im Bereich » = -.168 (p < .01) (Zeitdruck und fehlende Erho-
lungspausen) bis r = -.307 (p < .01) (Unterrichtsstorungen).

Fazit: Die unabhingige Variable Arbeitsstunden pro Woche ist in STUDIE 1 fiir alle Kri-
tertumsvariablen ohne signifikante Korrelation, die Zahl der Schiiler pro Klasse korreliert
nicht mit der Lebenszufriedenheit, wodurch diese Pridiktoren fiir eine weitere Modera-
toranalyse wegfallen. Die Unterrichtsstorungen stellen fiir alle drei Gesundheitsvariablen
die Anforderung mit den stirksten Zusammenhingen dar. Die Zusammenhédnge zwischen
den Kontrollvariablen und dem AC sowie den Gesundheitsindikatoren wurden im Rah-

men der desriptiven Analyse behandelt (siehe Kapitel 6.1).

Baron und Kenny (1986, S. 1174) verweisen auf mogliche Interpretationsprobleme bei
Korrelationen zwischen Moderator, Pradiktor und Kriterium: ,,(...) it is desirable that the
moderator variable be uncorrelated with both the predictor and the criterion (the depend-
ant variable) to provide a clearly interpretable interaction term®. Diese Forderung ist
nicht erfiillt, was die Interpretation der Ergebnisse erschwert. Die Kriteriumsvariablen
korrelieren alle drei mit AC. Die Voraussetzung trifft fiir drei der Pradiktoren zu: AC
zeigt keinen Zusammenhang zu den unabhingigen Variablen Arbeitsstunden pro Woche,
Schiiler pro Klasse und Zeitdruck und fehlende Erholungspausen. Die Korrelationen zwi-
schen AC und den anderen Variablen sind schwach bis moderat.
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STUDIE 2 (Tabelle 40): Die Korrelationsberechnungen zwischen Irritation und den
Pradiktoren ergeben moderate Zusammenhénge von » = .240 (p < .01) (Konflikte mit El-
tern) bis r = .385 (p < .01) (Unterrichtsstorungen). Weder die Arbeitsstunden pro Woche
r=.067 (p < .05) noch die Schiiler pro Klasse (r =.072, p < .01) zeigen ausreichend star-

ke Zusammenhinge, um in die Berechnungen einzugehen.

Fiir das Kriterium Lebenszufriedenheit und die beruflichen Anforderungen zeigt sich
ebenfalls kein Zusammenhang zu den Pradiktoren Arbeitsstunden pro Woche und Schiiler
pro Klasse. Ansonsten liegen die Korrelationskoeffizienten im Bereich » =-.185 (p <.01)
(Konflikte mit Eltern) bis r = -.346 (p < .01) (Unterrichtsstorungen).

Fazit: Die Unterrichtsstorungen sind wie schon in STUDIE 1 mit beiden Kriterien am
starksten korreliert. Die unabhéngigen Variablen Arbeitsstunden pro Woche und Schiiler
pro Klasse zeigen fiir beide Kritertumsvariablen keine signifikanten Zusammenhénge

und gehen nicht in die Moderatoranalyse ein.

Die Forderung von Baron und Kenny nach Nicht-Korreliertheit des Moderators mit den
Pradiktoren trifft in STUDIE 2 nur fiir den Prédiktor Arbeitsstunden pro Woche zu. Die

Kriteriumsvariablen sind wiederum beide signifikant korreliert mit AC.

Ablauf der Moderatoranalyse
Die neun beruflichen Anforderungen gehen als Pradiktoren in die Untersuchung ein. Die

Kriteriumsvariablen sind die drei Indikatoren der Lehrergesundheit.

Die Analyse gliedert sich in drei Blocke:

e Hypothesenpriifung H 2.1: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zu-
sammenhang zwischen ,,sozialen Konflikten am Arbeitsplatz® und der psychi-
schen Gesundheit von Lehrkriften.

e Hypothesenpriifung H 2.2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zu-
sammenhang zwischen ,,Arbeitsbelastung und Zeitdruck® und der psychischen
Gesundheit von Lehrkriften.

e Hypothesenpriifung H 2.3: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zu-
sammenhang zwischen ,,Arbeitsplatzmingeln® (Ladrm, fehlende Ressourcen) und

der psychischen Gesundheit von Lehrkréften.

Der Nachweis von Moderatoreffekten ist in der Regel schwieriger als der Nachweis line-
arer Effekte, da bei messfehlerbehafteten Variablen die Reliabilitdt eines Produktterms
stets niedriger ausfillt als die der Ursprungsprédiktoren (vgl. z. B. Aiken & West, 1991).
Um zu beurteilen, ob die gefundenen Effekte auch die erwartete Form aufweisen, werden

simtliche Ergebnisse einer grafischen Uberpriifung unterzogen.
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Erliuterung zur grafischen Uberpriifung der gefundenen Effekte
Zur Abbildung des Moderatoreffekts wurden Extremgruppen anhand der unter 6.1.1 ge-

brauchten Commitmentkategorien gebildet:

e geringes affektives Commitment: M = 1 bis 2,29
e hohes affektives Commitment: M = 3,8 bis 5

Fiir die Extremgruppen mit geringem und hohem AC wurde ein Liniendiagramm fiir das
Kriterium (Gesundheitsmerkmal) bei hoher und niedriger Auspragung des Préadiktors
(Anforderung) entsprechend der Kategorien erstellt. Die Pradiktoren (Ser-Skalen/FASS)

wurden dazu anhand der Skalenmittelwerte in Extremgruppen eingeteilt:

e keine/geringe Zustimmung: M = 1 bis 2,29
e hohe Zustimmung: M = 3,8 bis 5

Anmerkung zur Darstellung der Ergebnisse

Die Darstellung der Ergebnisse erfolgt fiir die einzelnen Priadiktoren jeweils getrennt fiir
die STUDIE 1 und die STUDIE 2. Die Ergebnistabelle beinhaltet dabei jeweils die in den
einzelnen Schritten der hierarchischen Regressionsanalyse aufgenommenen Pradiktoren,
deren Beta-Werte mit Signifikanztest fiir den vollstindigen Gleichungsansatz, die Verin-
derung an aufgeklédrter Varianz fiir die einzelnen Schritte sowie den F-Wert fiir die drei
Gleichungen. Der Interaktionsterm in Gleichung 3 muss im Falle einer Moderation durch

AC signifikant werden.

6.2.2.2 Hypothesenpriifung H 2.1: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zu-
sammenhang zwischen sozialen Konflikten am Arbeitsplat; und der psychischen Ge-
sundheit von Lehrkridften.

Als Pradiktoren gehen folgende Variablen in die Analyse ein:

e Konflikte im Kollegium
e Konflikte mit Eltern

e Unterrichtsstorungen

Als Kriterien fiir die drei Merkmale psychischer Lehrergesundheit werden folgende Vari-

ablen gemessen:

e psychisches Wohlbefinden*: Psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)
o korperliches Wohlbefinden*: Korperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

e  Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit
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Tabelle 41. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Konflikten
im Kollegium und Lehrergesundheit (H 2.1)

HYPOTHESE 2.1

STUDIE 1
Pridiktor: Konflikte im Kollegium psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat | Wert Beta | Quadrat| Wert
Alter 0,07 0,04 -0,02
Geschlecht -0,14 * -0,17 ** 0,08
1|Anstellungsart 0,02 0,04 2,34 % 0,01 0,08 5,75 **[ 0,05 0,01 0,84
Dauer Org.zugehdrigkeit -0,17 -0,06 0,04
Dienstalter 0,11 0,23 -0,10
affektives Commitment -0,13 * 0,05 4,36 ** -0,03 0,06 7,64 **[ 0,26 **[ 0,15 8,33 **
soz. Konflikte Kollegium 0,13 * 0,23 ** -0,18 **
Interaktionsterm AC-soz. Konflikte | o 5¢ | 901 | 4,09+ 003 000 | 672* 009 | 001 | 762 %
Kollegium
N| 326 326 318
R-Quadrat| 0,09 0,15 0,17
F| 4,09 ** 7,72 ** 7,62 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte beziehen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstidndigen Gleichungsansatz. ~ *=p<.05, **=p<.01

Tabelle 42. STUDIE 2 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Konflikten
im Kollegium und Lehrergesundheit (H 2.1)

HYPOTHESE 2.1

STUDIE 2
Pridiktor: Konflikte im Kollegium psychische Beanspruchung Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat| Wert
Alter -0,01 -0,17 **
Geschlecht -0,13 ** 0,02
1| Anstellungsart 0,03 0,03 5,79 **| -0,59 * 0,02 4,66 **
Dauer Org.zugehdrigkeit -0,05 0,04
Dienstalter 0,07 0,03
’ affektives Commitment -0,20 **| 0,11 24,57 ** 0,36 ** 0,17 36,87 **
soz. Konflikte Kollegium 0,18 ** -0,10 **
3 |Interaktionsterm AC-soz. Konflikte Kollegium -0,04 0,00 0,01 0,00 32,25 **
N| 1146 21,7 = 1127
R-Quadrat| 0,13 0,19
F| 24,57 ** 32,25 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte
beziehen sich auf die Koeflizienten aus dem vollsténdigen Gleichungsansatz. *= p<.05,
dok—

=p<.01

Hypothese 2.1/ Konflikte im Kollegium: Weder in STUDIE 1 noch in STUDIE 2 lassen
sich Moderatoreffekte des AC auf die Beziehung von Konflikten im Kollegium und
Lehrergesundheit nachweisen. Hypothese 2.1 ist somit fiir den Pridiktor Konflikte im

Kollegium zu verwerfen.
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Tabelle 43. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Konflikten
mit Eltern und Lehrergesundheit (H 2.1)

HYPOTHESE 2.1

STUDIE 1
Priidiktor: Konflikte mit Eltern psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat | Wert Beta |Quadrat| Wert
Alter 0,10 0,09 -0,06
Geschlecht -0,14 * -0,17 ** 0,08
1|Anstellungsart 0,02 0,04 2,50 * 0,01 0,08 5,38 **[ 0,04 0,01 0,82
Dauer Org.zugehorigkeit -0,12 0,00 -0,04
Dienstalter 0,02 0,10 0,03
affektives Commitment -0,15 **[ 0,08 6,00 *{ -0,07 0,06 7,36 **| 0,29 **[ 0,17 9,77 **
Konflikte mit Eltern 0,20 ** 0,22 ** -0,25 **
Interaktionsterm AC-Konfliktemit | 5e | 001 | 554+ 007 | 001 | 668% 005 | 000 | 863
Eltern
Nf 317 317 310
R-Quadrat| 0,13 0,15 0,19
F| 5,54 ** 6,68 ** 8,63 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte beziehen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstandigen Gleichungsansatz.  *= p<.05, **=p<.01

Tabelle 44. STUDIE 2 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Konflikten
mit Eltern und Lehrergesundheit (H 2.1)

HYPOTHESE 2.1

STUDIE 2
Pridiktor: Konflikte mit Eltern psychische Beanspruchung Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat| Wert
Alter 0,05 -0,22 **
Geschlecht -0,14 ** 0,03
1| Anstellungsart 0,00 0,02 5,30 **[ -0,04 0,02 4,48 **
Dauer Org.zugehorigkeit -0,01 0,02
Dienstalter 0,00 0,08
affektives Commitment -0,24 **| 0,12 25,33 ** 0,37 ** 0,17 36,40 **
Konflikte mit Eltern 0,21 ** -0,13 **
3 |Interaktionsterm AC-Konflikte mit Eltern 0,02 0,00 22,24 ** 0,03 0,00 32,01 **
N| 1110 1091
R-Quadrat| 0,14 0,19
F| 22,24 ** 32,01 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte
beziehen sich auf die Koeflizienten aus dem vollstindigen Gleichungsansatz. ~ *=
p<.05, **=p<.01

Hypothese 2.1/ Konflikte mit Eltern: Auch fiir den Pradiktor Konflikte mit Eltern erge-
ben sich weder in STUDIE 1 noch in STUDIE 2 Hinweise auf einen Moderatoreffekt des
AC.
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Tabelle 45. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Unter-
richtsstorungen und Lehrergesundheit (H 2.1)

HYPOTHESE 2.1

STUDIE 1
Pridiktor: Unterrichtsstorungen psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F- AR- F-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat| Wert Beta |Quadrat| Wert
Alter 0,08 0,06 -0,04
Geschlecht -0,11 -0,14 * 0,08
1|Anstellungsart 0,02 0,04 2,38 % 0,02 0,08 5,73 ** 0,04 0,01 0,80
Dauer Org.zugehorigkeit -0,13 -0,01 0,12 -0,01
Dienstalter 0,02 0,13 0,00 0,01
affektives Commitment -0,14 **[ 0,12 8,56 ** -0,06 11,24 ** 0,29 ** 0,17 9,80 **
Unterrichtsstorungen 0,31 ** 0,33 ** -0,24 **
Interaktionsterm AC- 001 | 000 | 747%{ 001 9.80 ** 007 | 001 | 885 %
Unterrichtsstorungen
N| 327 327 319
R-Quadrat| 0,16 0,20 0,19
F| 747 ** 9,8 ** 8,85 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte beziehen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstandigen Gleichungsansatz.  *= p<.05, **=p<0l

Tabelle 46. STUDIE 2 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Unter-
richtsstorungen und Lehrergesundheit (H 2.1)

HYPOTHESE 2.1

STUDIE 2
Pridiktor: Unterrichtsstorungen psychische Beanspruchung Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat [ Wert Beta Quadrat| Wert
Alter 0,00 -0,16 **
Geschlecht -0,13 ** 0,03
1| Anstellungsart 0,01 0,02 5,65 **  -0,05 0,02 4,34 **
Dauer Org.zugehorigkeit -0,03 0,03
Dienstalter 0,09 0,00
affektives Commitment -0,19 **[ 0,19 44,28 **[ 0,32 ** 0,23 52,24 **
Unterrichtsstorungen 0,35 ** -0,27 **
3 |Interaktionsterm AC-Unterrichtsstorungen 0,02 0,00 38,78 ** 0,02 0,00 45,74 **
N| 1148 1130
R-Quadrat| 0,21 0,25
F[ 38,78 ** 45,74 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte
beziehen sich auf die K oeflizienten aus dem vollstindigen Gleichungsansatz. ~ *=
p<.05, **=p<01

Hypothese 2.1/ Unterrichtsstorungen: Fiir den negativen Zusammenhang von Unter-
richtsstorungen und Lehrergesundheit lassen sich ebenfalls in beiden Studien keine Mo-

deratoreffekte durch AC nachweisen.

Fazit: Hypothese 2.1 kann fiir die beiden untersuchten Studien nicht bestitigt werden.
AC scheint keinen Puffereffekt auf die Beziehung von ,,sozialen Konflikten* und Lehrer-

gesundheit zu haben.
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6.2.2.3 Hypothesenpriifung H 2.2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zu-
sammenhang zwischen Arbeitsbelastung und Zeitdruck und der psychischen Gesund-
heit von Lehrkrdften

Als Priadiktoren gehen folgende Variablen in die Analyse ein:

e Zeitdruck und fehlende Erholungspausen
e Arbeitsstunden pro Woche

e Schiiler pro Klasse

Als Kriterien fiir die drei Merkmale psychischer Lehrergesundheit werden folgende Vari-

ablen gemessen:

e psychisches Wohlbefinden*: Psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)
o  korperliches Wohlbefinden*: Korperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

e Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit
Hypothese 2.2/ Zeitdruck und fehlende Erholungspausen:
STUDIE 1: Die Berechnungen fiir den Pradiktor Zeitdruck und fehlende Erholungspau-

sen und das Kriterium psychische Beanspruchung zeigen, dass sich fiir den Interaktions-
term in Schritt 3 ein signifikanter Beta-Wert von B = -0,13 (p <.05) ergibt. Der Zuwachs
an aufgeklarter Varianz bei Aufnahme des Interaktionsterms in die Gleichung betrigt 2

Prozent. Keine der Kontrollvariablen wird hier signifikant.

Tabelle 47. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Zeit-
druck/fehlende Erholungspausen und Lehrergesundheit (H 2.2)

HYPOTHESE 2.2
STUDIE 1
Pridiktor: Zeitdruck/fehlende Erholung. |  psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat | Wert Beta | Quadrat| Wert
Alter 0,09 0,07 -0,03
Geschlecht -0,11 -0,15 * 0,08
1|Anstellungsart 0,04 0,04 2,38 *| 0,03 0,08 5,73 **[ 0,04 0,01 0,80
Dauer Org.zugehorigkeit -0,15 -0,04 0,02
Dienstalter 0,08 0,19 -0,07
affektives Commitment -0,17 ** 0,12 8,09 ** -0,09 0,08 8,76 **| 0,33 **
Zeitdruck/fehlende Erholung. 0,28 ** 0,26 ** -0,13 * 0,13 7,42 **
Interaktionsterm AC-Zeitdruck/fehlende 013 * 0.02 793 #4011 * 0.01 823 #| 0.17 #| 003 7.96 *+
Erholung.
N| 327 327 319
R-Quadrat| 0,17 0,17 0,17
F| 7,93 ** 8,23 ** 7,96 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=mannlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte beziechen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstindigen Gleichungsansatz.  *=p<.05, **=p<.01
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Fiir die Beziehung von Zeitdruck und fehlenden Erholungspausen und die Kriteriumsva-
riable kérperliche Beschwerden ldsst sich ebenfalls ein Moderatoreffekt des AC nachwei-
sen. Die Regressionsanalyse ergibt fiir den Interaktionsterm aus 4AC und dem Prédiktor
Zeitdruck und fehlenden Erholungspausen in STUDIE 1 einen Beta-Wert von B = -0,11
(p < .05), so dass von einer Moderatorfunktion des AC ausgegangen werden kann. Die
Veridnderung in R-Quadrat betrdgt 1 Prozent. Die Regressionsanalyse zeigt in STUDIE 1
ebenso einen Moderatoreffekt des 4C auf die Beziehung von Zeitdruck und fehlenden
Erholungspausen und der Lebenszufriedenheit der Lehrkréfte. Der Interaktionsterm ist im
vollstdndigen Gleichungsansatz mit B = 0,17 (p <.01) signifikant, R-Quadrat erh6ht sich

um 3 Prozent.

Tabelle 48. STUDIE 2 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Zeit-
druck/fehlende Erholungspausen und Lehrergesundheit (H 2.2)

HYPOTHESE 2.2
STUDIE 2
Pridiktor: Zeitdruck / fehlende Erholung psychische Beanspruchung Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat| Wert
Alter 0,01 -0,18 **
Geschlecht -0,12 ** 0,03
1| Anstellungsart 0,05 0,02 5,70 **|-0,06 0,02 4,46 **
Dauer Org.zugehorigkeit -0,04 0,03
Dienstalter 0,06 0,03
2 affektives Commitment -0,19 ** 0,17 40,40 ** 0,37 ** 0,17 36,91 **
Zeitdruck/fehlende Erholung 0,33 ** -0,11 **
3 Interaktionsterm AC-Zeitdruck/fehlende 0.01 0,00 35,30 ** 0.03 0,00 32,40 **
Erholung
N| 1148 1129
R-Quadrat| 0,20 0,19
F| 35,32 ** 32,4 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte
beziehen sich auf die Koeflizienten aus dem vollstandigen Gleichungsansatz. ~ *=
p<.05, **=p<0l

Fazit: Hypothese 2.2 kann fiir den Pradiktor Zeitdruck und fehlende Erholungspausen in
STUDIE 1 als bestétigt angesehen werden. Fiir STUDIE 2 lassen sich keinerlei Modera-

toreffekte des 4C nachweisen, die Hypothese ist zu verwerfen.
Hypothese 2.2/ Arbeitsstunden pro Woche:

Fiir den Pradiktor Arbeitsstunden pro Woche konnten keine Berechnungen durchgefiihrt
werden, da in beiden Studien von vorn herein keine signifikante Korrelation zwischen

dem Préadiktor und den Kriteriumsvariablen vorlag.

Fazit: Hypothese 2.2 ist somit fiir die Anforderung Arbeitsstunden pro Woche nicht be-
stétigt.
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Tabelle 49. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Schiilern
pro Klasse und Lehrergesundheit (H 2.2)

HYPOTHESE 2.2

STUDIE 1
Priidiktor: Schiiler pro Klasse psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat | Wert Beta |Quadrat| Wert
Alter 0,06 0,04
Geschlecht -0,13 * -0,17 **
1]Anstellungsart 0,02 0,04 2,36 * | 0,01 0,08 5,71 **
Dauer Org.zugehorigkeit -0,13 -0,03
Dienstalter 0,08 0,20
affektives Commitment -0,18 ** 0,04 3,80 ** -0,10 0,01 4,82 **
Schiiler pro Klasse 0,10 0,06 keine Korrelation mit Kriteriun
3|Interaktionsterm AC-Schiiler pro Klasse -0,11 * 0,01 3,90 *# -0,13 * 0,02 5,01 **
N| 326 326
R-Quadrat| 0,09 0,11
F[ 3,90 ** 5,01 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte bezichen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstdndigen Gleichungsansatz. ~ *=p<.05, **=p<01

Hypothese 2.2/ Schiiler pro Klasse:

STUDIE 1: Fiir den Zusammenhang von Schiilern pro Klasse und psychischer Beanspru-
chung ist nur ein sehr schwacher Moderatoreffekt des AC nachweisbar. Der Beta-Wert
des Interaktionsterms ist mit § = -0,11 (p < .05) schwach negativ ausgeprégt. Der Zuge-
winn an aufgeklirter Varianz betrdgt im dritten Schritt der Regression etwa 1 Prozent.
Der Moderatoreffekt ist in diesem Fall zwar signifikant, die praktische Bedeutsamkeit
jedoch als gering einzustufen. Es zeigt sich zudem ein leichter Effekt des Geschlechts auf

die psychische Gesundheit, welcher zu erwarten war (sieche Kapitel 6.1.2).

Fiir den Zusammenhang von Schiiler pro Klasse und kérperlichen Beschwerden kann von
einem geringen moderierenden Effekt des AC ausgegangen werden. Im vollstindigen
Gleichungssatz ergibt sich fiir den Interaktionsterm ein signifikanter Beta-Wert (B = -
0,13, p <.05). Der Zuwachs an aufgeklarter Varianz im Kriterium betrdgt 2 Prozent. Fiir
Schiiler pro Klasse und das Kriterium Lebenszufriedenheit ist in STUDIE 1 kein Modera-
toreffekt des 4C nachweisbar.

In STUDIE 2 lag keine Korrelation zwischen Pradiktor und Kriterium vor.

Fazit: Hypothese 2.2 ist somit fiir den Pradiktor Schiiler pro Klasse nur fiir STUDIE 1
zum Teil bestitigt, fiir STUDIE 2 widerlegt.
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Grafische Uberpriifung der gefundenen Effekte zu Hypothese 2.2

Die grafische Uberpriifung des Moderatoreffekts das AC fiir den Pridiktor Zeitdruck und
fehlende Erholungspausen zeigt, dass in der Gruppe der Lehrkréifte mit hohem AC hoher
Zeitdruck sich weniger auf die Gesundheitsindikatoren (psychische Beanspruchung, kor-
perliche Beschwerden und Lebenszufriedenheit) auswirkt als in der Gruppe der Lehrkraf-

te mit geringem AC.

Kategorien
affektives

150 Commitment

=== gering
—haoch

1,25

1,009

Kategorien Zeitdruck

niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0
Kategorien AC

754

Mittelwert psychische Beanspruchung

niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0

504

T T
keine/geringe hohe Zustimmung'
Zustimmung

Kategorien Zeitdruck/ fehlende Erholungspausen

Abbildung 45. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen Zeitdruck/fehlenden Erholungspausen und
psychischer Beanspruchung in Abhingigkeit von AC
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Die grafische Uberpriifung zeigt fiir die Lehrkrifte mit geringem AC, dass die groBere
Schiilerzahl pro Klasse erwartungsgemal} auch zu hoherer psychischer Beanspruchung
und starkeren korperlichen Beschwerden fiihrt. In der Gruppe mit hohem AC ist der Un-
terschied in den Gesundheitsindikatoren bei kleiner und groBer Schiilerzahl pro Klasse
gering. Es zeigt sich also ein Puffereffekt des AC — Lehrkréifte mit hohem AC geben we-
niger psychische Beanspruchung und kérperliche Beschwerden an als Lehrkréifte mit ge-
ringem AC.
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Abbildung 48. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen Klassengrofie und psychischer Beanspru-
chung in Abhiingigkeit von AC
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Abbildung 49. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen Klassengrofie und korperlichen Beschwerden
in Abhingigkeit von AC

Zusammenfassung der Ergebnisse zu Hypothese 2.2: Insgesamt lisst sich die Hypothe-
se teilweise fiir STUDIE 1 bestitigen. Es ldsst sich eine Pufferfunktion des AC in der Be-
ziehung von Zeitdruck und fehlenden Erholungspausen und allen drei Indikatoren von
Lehrergesundheit nachweisen. Auch die Auswirkung grofler Klassen auf das psychische
und korperliche Wohlbefinden wird hier durch AC abgepuffert- nicht aber die Auswir-
kung auf die Lebenszufriedenheit. Fiir STUDIE 2 kann iiberraschenderweise keiner die-

ser Effekte bestitigt werden.
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6.2.2.4 Hypothesenpriifung H 2.3: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zu-
sammenhang zwischen Arbeitsplatzmdingeln (Lirm und fehlenden Ressourcen) und
der psychischen Gesundheit von Lehrkriiften

Als Priadiktoren gehen folgende Variablen in die Analyse ein:

e Larm
e Riumliche Méngel (nur STUDIE 1)
e Materialmangel

Als Kriterien fiir die drei Merkmale psychischer Lehrergesundheit werden folgende Vari-

ablen gemessen:

e _psychisches Wohlbefinden*: Psychische Beanspruchung (STUDIE 1), Irritation
(STUDIE 2)
o  korperliches Wohlbefinden*: Korperliche Beschwerden (nur STUDIE 1)

e Lebenszufriedenheit”: Lebenszufriedenheit

Tabelle 50. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Larm und
Lehrergesundheit (H 2.3)

HYPOTHESE 2.3

STUDIE 1
Priidiktor: Lirm psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat [ Wert Beta Quadrat | Wert Beta |Quadrat| Wert
Alter 0,08 0,05 -0,02
Geschlecht -0,15 * -0,19 ** 0,10
1]|Anstellungsart 0,05 0,04 2,33 *| 0,03 0,08 5,75 **| 0,01 0,01 0,82
Dauer Org.zugehorigkeit -0,12 -0,01 -0,02
Dienstalter 0,05 0,18 -0,04
) affektives Commitment -0,11 *| 0,07 5,30 *# -0,05 0,04 6,17 **| 0,27 **| 0,13 7,10 **
Lérm 0,19 ** 0,17 ** -0,13 *
3|Interaktionsterm AC-Larm -0,15 **| 0,02 5,74 ** -0,10 0,01 5,90 ** 0,17 **| 0,03 7,57 **
N| 326 326 318
R-Quadrat[ 0,13 0,13 0,16
F| 5,74 ** 5,9 ** 7,57 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte bezichen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstandigen Gleichungsansatz. ~ *=p<.05, **=p<.01
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Tabelle 51. STUDIE 2 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Lirm und
Lehrergesundheit (H 2.3)

HYPOTHESE 2.3

STUDIE 2
Pradiktor: Lirm psychische Beanspruchung Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat| Wert
Alter 0,01 -0,17 **
Geschlecht -0,12 ** 0,03
1|Anstellungsart 0,03 0,03 5,95 **|  -0,05 0,02 4,39 **
Dauer Org.zugehdrigkeit -0,08 0,06
Dienstalter 0,10 0,00
5 affektives Commitment -0,20 ** 0,15 34,64 ** 0,36 ** 0,18 38,37 **
Larm 0,29 ** -0,13 **
3 |Interaktionsterm AC-Lirm -0,01 0,00 30,30 ** 0,05 0,00 34,01 **
N[ 1134 1117
R-Quadrat| 0,18 0,20
F| 30,3 ** 34,01 **
Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte
beziehen sich auf die Koeffizienten aus dem vollstindigen Gleichungsansatz. ~ *=
p<.05, **=p<.01
Hypothese 2.3/ Lirm:

STUDIE 1: Fiir den Pradiktor Ldrm und das Kriterium psychische Beanspruchung zeigt
sich in der Regressionsanalyse fiir STUDIE 1 ebenfalls ein Moderatoreffekt des AC. Der
Interaktionsterm ergibt einen Beta-Wert von -0,15 (p < .01) und bewirkt eine Anderung
in R-Quadrat von 2 Prozent. Auch hier ist ein geringer Einfluss des Geschlechts zu be-

obachten (siehe Kontrollvariablen).

Fiir den Zusammenhang zwischen Ldrm und korperlichen Beschwerden verfehlt der In-
teraktionsterm nur knapp die Signifikanz (B = -0,10, p = .06). Es gibt einen geringen Zu-
wachs an Varianzaufkldrung von 1 Prozent. Die Hypothese kann jedoch nicht bestatigt

werden.

In STUDIE 1 zeigt sich ein Moderatoreffekt des AC auf die Beziehung von Ldrm und
Lebenszufriedenheit. Der Interaktionsterm ist mit einem = 0,17 (p < .01) hoch signifi-

kant und liefert eine zusitzliche Varianzaufklarung von ca. 3 Prozent.

Fiir STUDIE 2 kann wiederum kein Moderatoreffekt des AC auf die Beziehung von Ldrm

und Lehrergesundheit nachgewiesen werden.

Fazit: Hypothese 2.3 kann fiir den Pradiktor Ldrm nur in STUDIE 1 teilweise bestatigt

werden.
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Tabelle 52. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von riumlichen
Miingeln und Lehrergesundheit (H 2.3)

HYPOTHESE 2.3

STUDIE 1
Pridiktor: riumliche Miingel psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat | Wert Beta |Quadrat| Wert
Alter 0,12 0,11 -0,07
Geschlecht -0,16 ** -0,20 ** 0,10
1| Anstellungsart 0,05 0,04 246 * | 0,02 0,08 5,72 **[ 0,01 0,01 0,82
Dauer Org.zugehorigkeit -0,12 -0,03 0,00
Dienstalter 0,02 0,14 -0,01
affektives Commitment -0,12 * 0,07 5,26 *¥ -0,05 0,06 7,37 **#[ 0,28 **| 0,15 8,44 **
rdumliche Méngel 0,19 ** 0,22 ** -0,19 **
3|Interaktionsterm AC-rdumliche Méngel -0,15 **| 0,02 5,67 ** -0,09 0,01 6,89 ** 0,18 **| 0,03 9,07 **
N| 323 323 315
R-Quadrat| 0,13 0,15 0,19
F| 5,67 ** 6,89 ** 9,07 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=minnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte bezichen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstdndigen Gleichungsansatz. ~ *= p<.05, **=p<.01

Hypothese 2.3 / raumliche Miingel:
STUDIE 1: Der Pradiktor rdumliche Mdngel wurde nur in STUDIE 1 erhoben. Die Re-

gressionsanalysen konnen einen moderierenden Effekt des AC auf die Beziehung rdumli-
che Mdngel — psychische Beanspruchung nachweisen. Je hoher das Commitment einer
Lehrkraft ausgeprégt ist, desto geringer ist der Zusammenhang von raumlicher Situation
an der Schule und dem psychischen Wohlbefinden (hier gemessen durch psychische Be-
anspruchung) aus. Der Beta-Wert des Interaktionsterms liegt dabei bei f = -0,15 (p <

.01). Der Zugewinn an aufgeklarter Varianz in Schritt drei betrdgt 2 Prozent.

Fiir die Beziehung von rdumlichen Mdngeln und korperlichen Beschwerden lisst sich
kein Puffereffekt des AC nachweisen. Der Interaktionsterm ist in Schritt drei knapp nicht

signifikant. Die Hypothese ist somit zu verwerfen, es liegt keine Moderation vor.

Fiir den Zusammenhang von rdumlichen Mdngeln und Lebenszufriedenheit kann wiede-
rum von einem Moderatoreffekt des 4C ausgegangen werden. Der Interaktionsterm ist
signifikant (B = 0,18, p < .01) und liefert eine zusétzliche Varianzaufkldrung von 3 Pro-

zent.

Fazit: Hypothese 2.3 kann fiir den Pradiktor Ldrm in STUDIE 1 teilweise bestdtigt wer-

den.
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Tabelle 53. STUDIE 1 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Material-
mangel und Lehrergesundheit (H 2.3)

HYPOTHESE 2.3

STUDIE 1
Pridiktor: Materialmangel psychische Beanspruchung korperliche Beschwerden Lebenszufriedenheit
AR- F- AR- F- AR- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat | Wert Beta |Quadrat| Wert
Alter 0,09 0,11 -0,05
Geschlecht -0,18 ** -0,21 ** 0,13 *
1| Anstellungsart 0,04 0,04 2,41 *| 0,01 0,08 5,41 ** 0,03 0,01 0,76
Dauer Org.zugehorigkeit -0,14 -0,06 0,02
Dienstalter 0,08 0,19 -0,08
affektives Commitment -0,12 * 0,06 5,05 *4 -0,04 0,07 7,62 ** 0,27 **[ 0,16 9,12 **
Materialmangel 0,18 ** 0,24 ** -0,22 **
3 |Interaktionsterm AC-Materialmangel -0,10 0,01 4,87 **¥ -0,07 0,01 6,90 **[ 0,14 * 0,02 8,94 **
N| 322 322 314
R-Quadrat| 0,11 0,15 0,19
F| 4,87 ** 6,9 ** 8,94 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=miénnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte bezichen
sich auf die Koeffizienten aus dem vollstdndigen Gleichungsansatz. ~ *=p<.05, **=p<01

Tabelle 54. STUDIE 2 - Ergebnisse der Moderatoranalyse fiir den Zusammenhang von Material-
mangel und Lehrergesundheit (H 2.3)

HYPOTHESE 2.3

STUDIE 2
Pridiktor: Materialmangel psychische Beanspruchung Lebenszufriedenheit
A R- F- A R- F-
Schrittfolge und iiberpriifte Effekte Beta Quadrat | Wert Beta Quadrat| Wert
Alter 0,02 -0,17 **
Geschlecht -0,14 ** 0,03
1| Anstellungsart 0,01 0,02 5,62 **|  -0,05 0,02 4,19 **
Dauer Org.zugehdrigkeit -0,02 0,03
Dienstalter 0,05 0,02
affektives Commitment -0,22 ** 0,10 23,87 ** 0,37 ** 0,17 37,18 **
Materialmangel 0,17 ** -0,10 **
3 |Interaktionsterm AC-Materialmangel 0,02 0,00 20,92 **[ -0,02 0,00 32,62 **
N| 1150 1131
R-Quadrat| 0,13 0,19
F| 20,92 ** 32,62 **

Kodierung: 1=weiblich, 2=minnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte
beziehen sich auf die Koeffizienten aus dem vollstindigen Gleichungsansatz.  *=
p<.05, **=p<01
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Hypothese 2.3/ Materialmangel:

STUDIE 1: Es ergeben sich keine Hinweise auf einen Moderatoreffekt des AC auf die
Beziehung von Materialmangel und den Kriterien psychische Beanspruchung und kér-
perliche Beschwerden. Die Hypothese ist somit zu verwerfen.

Fiir den Pridiktor Materialmangel und das Kriterium Lebenszufriedenheit gibt die Re-
gressionsanalyse Hinweis auf einen Moderatoreffekt des AC. Der Beta-Wert des Interak-
tionsterms wird hier mit f = 0,14 (p < .05) signifikant. R-Quadrat steigt um 2 Prozent.
Bei den Kontrollvariablen wird der Beta-Wert fiir Geschlecht signifikant (f = 0,13, p <
.05). Die Hypothese kann nur fiir Materialmangel und Lebenszufriedenheit bestitigt wer-

den.
In STUDIE 2 sind auch hier keinerlei Moderatoreffekte des AC nachweisbar.

Fazit: Hypothese 2.3 kann fiir den Priadiktor Materialmangel nur in STUDIE 1 teilweise

bestitigt werden.

Grafische Uberpriifung der gefundenen Effekte zu Hypothese 2.3
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Abbildung 50. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen Lirm und psychischer Beanspruchung in
Abhingigkeit von AC

Der Zusammenhang zwischen Ldrm und psychischer Beanspruchung ist bei Lehrkriften
mit geringem AC stirker ausgeprigt als bei Lehrkraften mit hohem AC. AC scheint die

Auswirkung von Ldrm auf psychische Beanspruchung abzupuffern.
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Die grafische Uberpriifung fiir den Zusammenhang von Ldrm und Lebenszufriedenheit
(siehe Abbildung 51) zeigt fiir die Lehrkrafte mit geringem AC, dass mehr Ldrm erwar-
tungsgemal auch zu geringerer Lebenszufriedenheit fiihrt. In der Gruppe mit hohem AC
ist der Unterschied der Lebenszufriedenheit bei geringem und starkem Ldrm wesentlich

kleiner als in der Gruppe mit wenig AC. Es zeigt sich also ein Puffereffekt des AC.
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Abbildung 51. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen Lirm und Lebenszufriedenheit in Abhiingig-
keit von AC

Der Zusammenhang zwischen rdumlichen Mdngeln und den Gesundheitsindikatoren psy-
chische Beanspruchung (Abbildung 52) und Lebenszufriedenheit (Abbildung 53) ist bei
Lehrkraften mit geringem AC starker ausgeprigt als bei Lehrkraften mit hohem AC. AC

scheint die Auswirkung der Anforderung abzupuffern.
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Abbildung 52. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen riumlichen Mingeln und psychischer Bean-

spruchung in Abhingigkeit von AC
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Abbildung 53. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen rdumlichen Miingeln und Lebenszufrieden-
heit in Abhiingigkeit von AC
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Abbildung 54. STUDIE 1 - Zusammenhang zwischen Materialmangel und Lebenszufriedenheit in
Abhingigkeit von AC
Fiir den Pridiktor Materialmangel zeigt die grafische Uberpriifung einen Puffereffekt des

AC in der Beziehung zur Lebenszufriedenheit.

Zusammenfassung der Ergebnisse zu Hypothese 2.3: Die Hypothese, dass AC eine Puf-
ferwirkung auf den negativen Zusammenhang von Ldrm und fehlenden Ressourcen und
der Lehrergesundheit ausiibt, ldsst sich nur bedingt fiir STUDIE 1 bestdtigen. Fiir alle
drei Pradiktoren lassen sich Puffereffekte des 4C nachweisen. Allerdings nicht fiir die

Variable kérperliche Beschwerden.

6.2.2 5 Zusammenfassung der Ergebnisse der Analyse des Moderatoreffekts
Die vermutete Moderatorfunktion des affektiven Commitments konnte nur fiir einen Teil
der Pridiktoren aus STUDIE 1 nachgewiesen werden. In STUDIE 2 gibt es keinerlei

Hinweise auf eine Moderatorfunktion des AC, sdmtliche Hypothesen sind zu verwerfen.

Im Einzelnen:
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Fiir STUDIE 1 konnte bestitigt werden:

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen berufli-
chen Anforderungen (Schiiler pro Klasse, H 2.2 | Zeitdruck und fehlende Erho-
lungspausen, H 2.2 / Ldrm, H 2.3 / rdumliche Mdngel, H 2.3) und dem psychischen
Wohlbefinden einer Lehrkraft.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen berufli-
chen Anforderungen (Schiiler pro Klasse, H 2.2 | Zeitdruck und fehlende Erho-
lungspausen, H 2.2) und dem kérperlichen Wohlbefinden einer Lehrkraft.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen berufli-
chen Anforderungen (Ldrm, H 2.3 / rdumliche Mdngel, H 2.3 / Materialmangel, H
2.3 / Zeitdruck und fehlende Erholungspausen, H 2.2) und der Lebenszufriedenheit

einer Lehrkraft.

Die Ergebnisse sind insgesamt inkonsistent. Besonders verwunderlich ist, dass flir die
wesentlich groflere Stichprobe in STUDIE 2 keine einzige Hypothese bestitigt werden

konnte.

6.2.3 Uberpriifung ausgewihlter Ergebnisse im Lingsschnitt

Aufgrund der wiederholten Befragung der Lehrkrifte im Projektverlauf sind fiir STUDIE
2 fiir einige der Variablen Léangsschnittbetrachtungen moglich. Zum Zeitpunkt der Aus-
wertung lagen aus Kohorte 1 und Kohorte 2 Daten aller drei Messzeitpunkte vor. Die
Lehrkrifte der dritten Kohorte waren noch nicht abschlieBend befragt worden. In STU-
DIE 1 wurden AC und die Gesundheitsindikatoren nur zum ersten Erhebungszeitpunkt

gemessen, so dass keine Langsschnittuntersuchung moglich ist.

6.2.3.1 Stichprobenbeschreibung der Lingsschnittuntersuchung

Es wurde ein gematchter Datensatz gebildet, in dem sich nunmehr nur diejenigen Lehr-
kréfte aus Kohorte 1 (zehn Schulen) und Kohorte 2 (neun Schulen) befinden, die an allen
drei Befragungszeitpunkten teilgenommen haben. Dadurch verkleinert sich die Stichpro-
be auf n = 453 Lehrkréfte, darunter 249 (55 Prozent) Frauen und 188 (42 Prozent) Min-
ner (16 Missing). Das Durchschnittsalter lag bei 46,3 Jahren. Von den Befragten waren
mehr als die Hilfte (229/ 50,6 Prozent) Berufsschullehrkrifte, 74 (16,3 Prozent) arbeite-
ten an Gymnasien, 77 (17 Prozent) an Gesamtschulen, 27 (6 Prozent) an Haupt- und Re-
alschulen, 22 (4,9 Prozent) an Forderschulen und 24 (5,3 Prozent) an Grundschulen. 289
Personen arbeiteten in Vollzeit (64 Prozent), 158 in Teilzeit (35 Prozent), 110 waren An-
gestellte (24 Prozent) und 337 Beamte (74 Prozent).
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6.2.3.2 Auswahl der Variablen fiir die Lingsschnittuntersuchung

Untersucht werden fiir die Analyse des Mediatoreffekts im Langsschnitt die Ressourcen
der Eingangserhebung (t1), das affektive Commitment zum Zeitpunkt der Zwischenerhe-
bung (t2) und die Irritation (einziges zu diesem Messzeitpunkt erhobenes Gesundheits-

merkmal) zum Zeitpunkt der Abschlussbefragung (t3).

Fiir die Analyse des Moderatoreffekts im Langsschnitt werden folgende Variablen be-
trachtet: die Anforderungen zum Zeitpunkt der Eingangserhebung (tl), das affektive
Commitment zum Zeitpunkt der Eingangserhebung (t1) und die Irritation zum Zeitpunkt
t3.

Tabelle 56. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - deskriptive Statistik fiir die AV und die Media-
tor/Moderatorvariable zu t1, t2 und t3

Antwortskala N min max M SD

t1-Irritation 1-7 (Summe, 8 Items) 448 8,00 55,00 28,01 9,96
t3-Irritation 1-7 (Summe, 8 Items) 448 8,00 51,00 26,50 8,89
Delta- Differenz t3-Irritaion minus tl- 444  -29,00 24,00 -147 7,22
Irritation Irritation

t1-AC 1-5 448 1,20 5,00 3,97 0,81
t2-AC 1-5 367 1,80 5,00 4,03 0,72
t3-AC 1-5 449 1,00 5,00 3,94 0,78

Betrachten wir zunéchst die deskriptive Statistik fiir die Kriteriumsvariablen und das AC
fiir die Langsschnittanalyse. Der Mittelwert fiir AC lag in der Gesamtstichprobe zu t1 bei
3,8 (SD = 0,88), im gematchten Datensatz liegt er mit 3,97 (SD = 0,81) etwas hoher. Dies
kann als Hinweis darauf gesehen werden, dass Personen mit hohem AC eine groBere Be-
reitschaft haben, an weiteren Befragungen teilzunehmen und hier eine geringere Drop-
Out-Quote zu erwarten ist. Der Vergleich der Kennwerte zu den Messzeitpunkten t2 und
t3 zeigt, dass das AC in der betrachteten Gruppe durchgingig als hoch einzustufen ist (zur
Kategorisierung wurden jeweils die Messwerte von AC zu tl genutzt). Zum Messzeit-

punkt t2 weist die Stichprobe sogar einen Skalenmittelwert fiir AC von 4,03 auf.

Die Skala Irritation wies in der Gesamtstichprobe zu t1 einen Mittelwert von M = 28,2
(8D = 10,4) auf, im gematchten Datensatz ist der Mittelwert fast identisch. Der Vergleich
zu Messzeitpunkt t3 zeigt, dass die mittlere Irritation bei der betrachteten Gruppe iiber
die Zeit gesunken ist. Bildet man einen Differenzwert Delta-Irritation (=t3-Irritation mi-
nus tl-Irritation), so zeigt sich im Vergleich mit den AC-Kategorien zu t1, dass die Irrita-

tion iiber die Zeit liberraschender Weise in der Gruppe mit geringem AC am stdrksten
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und in der Gruppe mit hohem 4AC am wenigsten abgenommen hat (Abbildung 55). Diese

Beobachtung widerspricht der angenommenen Pufferhypothese.

Veranderung der Irritation von t1 zu t3 (Delta
Irritation) in den AC-Kategorien (t1)
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Abbildung 55. STUDIE 2 - Veriinderung der Irritation von t1 zu t3 in den AC-Kategorien

Tabelle 57. Langsschnittanalyse STUDIE 2 - Deskriptive Statistik fiir die UV

N min  max M SD
t1-m.o. Fiihrungsstil 1-5 452 1,50 5,00 3,88 0,72
t1-Partizipation 1-5 440 1,00 5,00 3,17 0,78
t1-Unterstiitzung durch Kollegi- 1-5 443 1,00 5,00 3,42 0,70
um
< tl-Unterstiitzung durch Eltern 1-5 410 1,00 5,00 3,14 0,62
§ t1-Unterstiitzung durch Schiiler  1-5 450 2,33 5,00 3,61 0,51
§ t1-Gem. pad. Vorstellungen 1-5 448 1,00 5,00 3,18 0,77
Qﬂ? t1-Kollektive SWK 1-4 446 1,00 4,00 2,66 0,50
tl-Riickmeldung durch Schullei- 1-5 443 1,00 5,00 3,22 0,89
tung
tl-Riickmeldung durch Kollegen 1-5 449 1,00 4,75 2,96 0,72
t1-Anerkennung 1-5 429 1,25 4,775 3,04 0,67
t1-Zeitdruck und fehlende Erho- 1-5 450 1,29 5,00 3,41 0,68
§0 lungspausen
g t1-Arbeitsstunden pro Woche offen 441 3,00 78,00 39,75 12,51
3 t1-Schiiler/innen pro Klasse offen 450 2,00 32,00 22,74 523
é t1-Larm 1-5 449 1,00 5,00 2,88 0,78
é tl-Fehlende materielle Ausstat- 1-5 451 1,17 4,50 2,67 0,61
tung

Tabelle 57 zeigt die deskriptive Statistik der Anforderungen und Ressourcen, die als Pré-

diktoren in die Untersuchung eingehen. Fiir die unabhéngigen Variablen liegen die Ska-

lenmittelwerte fiir die Ressourcen wie in der Gesamtstichprobe um den Durchschnitt von
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M = 3 (=50 Prozent Zustimmung). Am wenigsten Zustimmung erhielt die Ressource
Riickmeldungen durch Kollegen, die hochste der mitarbeiterorientierte Fiihrungsstil. Die
kollektiven SWK liegen mit M = 2,6 bei einer vierstufigen Skala etwas {iber dem Durch-

schnitt.

Bei den Anforderungen zeigen die Skalenmittelwerte ein dhnliches Bild wie im Gesamt-
datensatz. Zeitdruck und fehlende Erholungspausen wird unter den drei Skalen des FASS
(Kaempf & Krause, 2004) am hochsten zugestimmt.

6.2.3.3 Uberpriifung des Mediatoreffekts im Lingsschnitt
Zunichst werden die korrelativen Voraussetzungen fiir das Vorliegen eines Mediatoref-
fekts nach Baron und Kenny (1986) iiberpriift.

Tabelle 58. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Korrelationen AV/UV (berufliche Ressourcen)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 |t3-Irritation 1

2 |2-AC 12477 1

3 [tl-m.o. Fithrungsstil -2037,4217] 1

4 |t1-Partizipation -2027,4747 6117 1

t1-Unterstiitzung durch
Kollegen

Hk *ok *k

128274077 ,4347 (4807 1

*k sk sk Kk

6 [t1-Unterstiitzung durch Eltern -,133** ,220 1,276 1,361 |[,251 1

ok ok sk ok ok

7 [t1-Unterstiitzung durch Schiiler .,3()1*’k ,378 1,351 1,357 [,292 |,334 1

ok ok sk ok ok sk

8 [t1-Gem. pad. Vorstellungen ~ |-2117,449™| 462|436 (580|318 [,327| 1

9 [t1-Kollektive SWK -, 1527,39271,4097(,4307(,4737(,3727(,298 7| ,580| 1
tl -Rﬁcklneldungen der 8] sk *k sk sk sk oS sesk sk

10 ) -,13071,355(,653"°[,5737(,282"[,2627(,3057|,390" | 3617| 1
Schulleitung
tl -Riicklneldung von * sk *k *k sk sk o sesk sk sk

11 S1197(,3417(,2757(,3617 (4417206 | 2407 | 4517|4237 | 4577 1
Kolleglnnen

12 [t1-Anerkennung 123571,353771,3737 | 4917 (,448 7| 4227 [ 5107 | 44173947 3917 [ 4717 1

**_ Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant (zweiseitig).
*. Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig).

Die Korrelationsanalysen zeigen signifikant negative Zusammenhénge zwischen der Irri-
tation zu t3 und den beruflichen Ressourcen zu t1 zwischen r = -.119 (p <.05) (Riickmel-
dungen durch Kollegen) und r = -.301, p < .01 (Unterstiitzung durch Schiiler). Die Korre-
lationen zwischen dem AC zum Messzeitpunkt t2 und den Ressourcen zu tl liegen im

mittleren Bereich zwischen r = .220, p < .01 (Unterstiitzung durch Eltern) und r = 474, p
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< .01 (Partizipation). Die korrelativen Voraussetzungen fiir die Berechnung von Medi-

atoranalysen sind gegeben. Die Koeffizienten weisen die erwartete Richtung auf.

Tabelle 59. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Ergebnisse der Mediatoranalysen

STUDIE 2 Ubersicht Mediatoranalyse fiir das Kriterium Irritation (t3) im Langsschnitt

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
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Schritt 1 Schritt 4 unter Hinzunahme von t2-AC Sobeltest
Hypo-
these Pridiktor R F beta t Priadiktoren R F beta t Z
1.1 |tl-m.o. 0,04 [(1,445) **| -0,20 | -4,37 ** |t2-AC, 0,08 {(2,359) **| -0,19 |-3,42 **
Fiihrungsstil =19,1 =14,67
tl-m.o. -0,13 | -2,34 * -4,26 **
Fithrungsstil
tl- 0,04 [(1,433) **| -0,20 | -4,30 ** |t2-AC, 0,07 |(2,352) **| -0,19 |-3,21 ** | -4,38 **
Partizipation =18,45 =13,07
tl- -0,12 | -1,98 *
Partizipation
1.2 |tl- 0,28 [(1,436) **| -0,28 | -6,14 ** |t2-AC 0,32 [(2,352) ** | -0,17 |-3,10 ** | -420 **
Unterstiitzung =37,7 =199
Kollegium tl- -0,21| -3,80 **
Unterstiitzung
Kollegium
tl- 0,02 |(1,404) **| -0,13 | -2,7 ** |t2-AC, 0,08 {(2,335) **| -0,25 | -4,61 ** | -3,13 **
Unterstiitzung =727 =14,61
durch Eltern tl- -0,09 |-1,73 n.s.
Unterstiitzung
durch Eltern
tl- 0,09 [(1,443) **| -0,30 | -6,65 ** |t2-AC, 0,11 |(2,357) **| -0,16 | -3,02 ** | -4,12 **
Unterstiitzung =4424 =22,18
durch Schiiler t1- 024 | -435 **
Unterstiitzung
durch Schiiler
1.3 |tl-gem.pad. 0,04 [(1,441) **| -0,21 | -4,53 ** |t2-AC, 0,07 |(2,356) **| -0,19 |-3,37 ** | -433 **
Vorstellungen =20,52 =14,03
tl-gem.péd. -0,12 | -2,12 *
Vorstellungen
t1-SWK 0,02 [(1,440) **| -0,13 |-3,22 ** |t2-AC, 0,06 |(2,357) **| -0,22 | -4,00 ** | -4,16 **
kollektiv =10,34 =11,97
t1-SWK -0,06 | -1,01 n.s
kollektiv
1.4 |tl- 0,02 [(1,436) **| -0,13 |-2,75 ** |t2-AC 0,07 |(2,356) **| -0,22 | -4,0 ** | -4,01 **
Riickmeldung =7,54 =12,54
Schulleitung tl- -0,08 | -1,38 n.s
Riickmeldung
SL
tl- 0,01 [(1,442) **| -0,12 |-2,52 * |t2-AC, 0,06 {(2,359) **| -0,23 | -4,3 ** | -396 **
Riickmeldung =635 =12,04
Kollegen tl- -0,04 | -0,73 n.s.
Riickmeldung
Kollegen
tl- 0,06 [(1,422) **| -0,24 |-4,96 ** |t2-AC, 0,07 [(2,343) **| -0,19 |-3,47 ** | -399 **
Anerkennung =24,56 =13,33
tl- -0,13 | -2,34 *
Anerkennung
Anmerkungen: *=p<0.05/**=p<0.01
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Die Berechnungen erfolgten wie unter 6.2.1.1 beschrieben mittels linearer Regressions-
analysen. Uberpriift wurden die Effekte durch den Sobel-Test. Tabelle 59 fasst die Er-
gebnisse zusammen: Die Regressionsanalysen zeigen fiir alle iiberpriiften Hypothesen
signifikante mediierende Effekte des AC in der Beziehung von beruflichen Ressourcen
und ,,psychischem Wohlbefinden* der Lehrkréfte. Es kommt zu einem Absinken der Be-
ta-Werte bei Aufnahme des affektiven Commitments in die Regressionsgleichung. Dabei
wird in vier Fallen (Pradiktoren Unterstiitzung durch Eltern, kollektive Selbstwirksam-
keitserwartungen, Riickmeldungen durch die Schulleitung, Riickmeldungen durch Kolle-
gen) der Pradiktor nicht mehr signifikant, was einer vollstindigen Mediation entspricht.
Der Sobeltest belegt die Signifikanz der Mediatoreftekte.

6.2.3.4 Uberpriifung des Moderatoreffekts im Liingsschnitt
Um einen statistischen Zusammenhang zwischen den Variablen zu iiberpriifen, wurden
Produkt-Moment-Korrelationen nach Pearson zwischen den einzelnen beruflichen An-

forderungen und der Lehrergesundheit (t3-Irritation) berechnet.

Die Korrelationsanalyse der Variablen ergibt nur in drei Féllen signifikante schwach po-
sitive Zusammenhénge zwischen der /rritation zu t3 und den Anforderungen Ldrm, Ma-
terialmangel und Zeitdruck und fehlende Erholungspausen zu tl. Diese Anforderungen
weisen allerdings auch hier einen Zusammenhang zu AC auf, der jeweils stdrker ist als
die Korrelation mit der Irritation. Dadurch ist die Voraussetzung der Nicht-Korreliertheit

nach Baron und Kenny (1986) nicht gegeben und die Ergebnisse konnten verfalscht sein.

Tabelle 60. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Korrelationen AV/UV (berufliche Anforderungen)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 |t3-Irritation 1
2 |t-AC 2087 1
3 [t1-Geschlecht _’115* 0,029 1
4 |t1-Atter 0,014 | 0,008 | 096" | 1
5 |t1-Anstellungsart 1627 |-0,062|-426""| -0,002| 1
6 |t1-Schiiler pro Klasse 0,009 _,139** 0,013 | 0,025 | 0,026 1
7 |t1-Arbeitsstunden pro Woche -0,004 | -0,017 ,286** 0,05 _’449** ’112* 1
8 |t1-Larm 200" |-21177]-0,019]-0,023| 0,031 | 227" [-0,006| 1
9 |t1-Materialmangel 1817 (=338 -0,05 | -104" | ;106" |,1717°] 0,041 | 3197 | 1
10 [t1-Zeitdruck und fehl. Erhohng | 208" |- 286" -0,023| -0,03 | 0,011 165" | 186" | 426" | 302 | 1

** . Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant; *. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig)
signifikant.

Es konnen fiir die Hypothesen 2.2 (Pradiktor Zeitdruck/fehlende Erholungspausen) und
2.3 (Pradiktoren Ldrm und Materialmangel) Berechnungen im Langsschnitt durchgefiihrt

werden.
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Das Vorgehen folgt auch hier dem unter 6.2.2.1 Voraussetzungen und Ablauf der Analy-
se von Moderatoreffekten beschriebenen Vorgehen zur Ermittlung von Moderationsef-
fekten mittels Regressionsanalyse nach Aiken und West (1991). Zuvor wurden die beruf-
lichen Anforderungen sowie der Moderator AC zu tl z-standardisiert, um eine Multikol-
linearitdt der Pradiktoren zu vermeiden. Es wird also angenommen, dass der Moderator
zum selben Zeitpunkt wie die Anforderung auftritt (vgl. Moutinho & Hutcheson, 2011, S.
188).

Hypothese 2.2: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsbelastung und Zeitdruck und dem psychischen Wohlbefinden einer Lehr-
kraft

Tabelle 61. Langsschnittanalyse STUDIE 2 - Ergebnisse H 2.2, Pridiktor Zeitdruck/fehlende Erho-
lungspausen

HYPOTHESE 2.2
Pridiktor: Zeitdruck/fehl. Erholung. STICHPROBE 2
A R-
Schrittfolge und tiberpriifte Effekte Beta Quadrat | F-Wert
Alter (t1) 0,03
1|Geschlecht (t1) -0,04 0,03 427 **
Anstellungsart (t1) 0,13 *
affektives Commitment (t1) -0,22 **
0,07 9,47 **
2 Zeitdruck/fehl. Erholung (t1) 0,16 ** ’ ’
Interaktionsterm AC-
0,15 ** 0,02 9,65 **
Zeitdruck/fehl. Erholung ’ ’ ’
N 413
R-Quadrat| 0,13
F| 9,65

Abhingige Variable: Irritation (t3)

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung: Betawerte bezichen
sich auf die Koeffizienten aus demvollstindigen Gleichungsansatz. *=p<.05, **=p<0l

Fiir die Beziehung von Zeitdruck und fehlenden Erholungspausen und der Irritation zeigt
sich im Léangsschnitt ein indirekter Effekt des AC im Sinne einer Moderation. Der Beta-
Wert des Interaktionsterms wird bei f = 0,15 signifikant (p < .01), der Zugewinn an auf-
geklirter Varianz betrégt 2 Prozent. Allerdings ist der Interaktionsterm anders als erwar-
tet positiv und bedingt keinen Puffereffekt, sondern das Gegenteil: Je hoher das AC, desto
stiarker ist der Effekt der Anforderung Zeitdruck und fehlende Erholungspausen zu t1 auf

die Irritation zu t3.

Die grafische Uberpriifung (Abbildung 56) zeigt, dass Lehrkrifte mit hohem AC und we-
nig Zeitdruck zu tl zu t3 die niedrigsten Irritationswerte haben und diejenigen mit wenig
AC und wenig Zeitdruck zu t1 die zweitniedrigsten Irritationswerte. Lehrkriafte mit wenig

AC und viel Zeitdruck zu t1 haben die dritthochsten Irritationswerte zu t3. Soweit lassen
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sich die Ergebnisse nachvollziehen. Uberraschend ist hingegen, dass diejenigen mit ho-
hem AC und viel Zeitdruck zu tl zu t3 die hochsten Irritationswerte aufweisen. Dies
konnte ein Hinweis auf Overcommitment bzw. eskalierendes Commitment sein (vgl. Ka-
pitel 3.4.2).

Kategorien t1
affekiives
Commitment

30,01

T gering

28,0 —hoch

26,09

Kategorien Zeitdruck
“ niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0

Kategorien AC

Mittelwert t3-Irritation

22,0
niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0

20,0

T T
keine/geringe hohe Zustimmung
Zustimmung

Kategorien t1 Zeitdruckl/ fehlende Erholungspausen

Abbildung 56. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Zusammenhang zwischen Zeitdruck/fehlenden
Erholungspausen (t1) und Irritation (t3) in Abhingigkeit von AC (t1)

Hypothese 2.3: Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwi-
schen Arbeitsplatzmidngeln (Larm, fehlende Ressourcen) und dem psychischen Wohlbe-

finden einer Lehrkraft.

Die Ergebnisse der linearen Regressionsanalysen (Tabelle 62) weisen auf einen indirek-
ten Effekt des 4C hin. Der Interaktionsterm ist im dritten Gleichungssatz mit § = 0,10
signifikant (p < .05). Der Zuwachs an aufgeklirter Varianz betrdgt 1 Prozent. Auch hier
ist der Effekt entgegengesetzt den Erwartungen. AC verstirkt den Effekt von Ldrm zu t1

auf die Irritation zu t3. Der Effekt ist jedoch als sehr gering einzustufen.
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Tabelle 62. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Ergebnisse H 2.3, Pradiktor Lirm

HYPOTHESE 2.3
Pradiktor: Lirm STUDIE 2
Schrittfolge und tiberpriifte AR- F-
Effekte Beta Quadrat | Wert
Alter (t1) 0,03
1|Geschlecht (t1) -0,05 0,03 4,05 **
Anstellungsart (t1) 0,12 *
affektives Commitment (t1) -0,20 **
0,07 8,77 **
2 Lirm (tl) 0,15 ** ? ’
3| Interaktionsterm AC-Larm 0,10 * 0,01 8,17 **
N 412
R-Quadrat] 0,11
F| 8,17

Abhiingige Variable: Irritation (t3)

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1= Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung:
Betawerte beziehen sich auf die Koeffizienten aus dem vollstdndigen
Gleichungsansatz.  *=p<.05, **=p<01

<ategorien tl
affektives
Commitment

“rrgering
= hach

28,0

26,05
Kategorien Ldarm

niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0
Kategorien AC

Mittelwert t3-Irritation

24 0

niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0

22,09

T T
keine/geringe hohe Zustimmung
Zustimmung

Kategorien t1 Larm

Abbildung 57. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Zusammenhang zwischen Lirm (t1) und Irritation
(t3) in Abhingigkeit von AC (t1)

Fiir den Pradiktor Ldrm zeigt sich ebenfalls eine Verstirkung der Auswirkung auf die
Irritation durch das AC. In der Gruppe mit hohem AC fiihrt starker Ldrm zu mehr Irrita-

tion als in der Gruppe mit geringem AC.
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Tabelle 63. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Ergebnisse H 2.3, Pridiktor Materialmangel

—_

Mittelwert t3-Irritation

HYPOTHESE 2.3
Pridiktor: Materialmangel STUDIE 2
Schrittfolge und tiberpriifte AR-
Effekte Beta Quadrat | F-Wert
Alter (t1) 0,04 *
Geschlecht (t1) -0,05 0,03 421 k*
Anstellungsart (t1) 0,11
affektives Commitment (t1) -0,21 **
0,06 7,86  **
Materialmangel (t1) 0,12 *
Interaktionsterm AC-
0,15 ** 0,02 8,37 **
Materialmangel ’ ’ ’
N 415
R-Quadrat] 0,11
F| 837

Abhiingige Variable: Irritation (t3)

Kodierung: 1=weiblich, 2=ménnlich; 1=

Vollzeit, 2= Teilzeit Anmerkung:

Betawerte beziehen sich auf die Koeffizienten aus dem vollstandigen

Gleichungsansatz.

*=p<.05, **=p<0l

32,51

30,0

27 5+

250

22,57

20,09

<ategorien tl
affektives
Commitment

“rrgering
= hach

T
keine/geringe
Zustimmung

T
hohe Zustimmung

Kategorien t1 Materialmangel

Kategorien Materialmangel
niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0
Kategorien AC

niedrige Zustimmung: M = 1,0-2,29;
hohe Zustimmung: M = 3,8-5,0

Abbildung 58. Lingsschnittanalyse STUDIE 2 - Zusammenhang zwischen Materialmangel (t1) und
Irritation (t3) in Abhéngigkeit von AC (t1)

Die Ergebnisse zeigen auch fiir den Zusammenhang von Materialmangel und Irritation

zum spiteren Messzeitpunkt einen Moderatoreffekt des AC (Tabelle 63). Nimmt man den

Interaktionsterm aus 4AC und dem Prédiktor in die Regressionsgleichung auf, so wird die-
ser mit einem B = 0,15 signifikant (p < .01). R-Quadrat steigt um 0,02. Die grafische

Uberpriifung zeigt fiir die Gruppe mit geringem AC sogar eine geringere Irritation zu t3

bei hohem Materialmangel zu tl1.
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6.2.3.5 Zusammenfassung

Hypothese 2.2 und Hypothese 2.3 konnten fiir STUDIE 1 in der vorangegangenen Quer-
schnittsuntersuchung teilweise bestétigt werden. Die Befunde der Léangsschnittuntersu-
chung in STUDIE 2 stiitzen die Pufferhypothese jedoch nicht. Alle Berechnungen weisen
zwar auf einen Moderatoreffekt hin, dieser ist jedoch kein Puffereffekt, sondern bewirkt
im Gegenteil eine Verstiarkung des Zusammenhangs zwischen Anforderung und [Irritati-
on durch das AC. Somit stellt AC hier einen Vulnerabilitatsfaktor dar. Alle gefundenen
Moderatoreffekte sind wie schon in der Querschnittsanalyse als schwach einzustufen und
thre praktische Bedeutsamkeit diirfte als gering zu bewerten sein. Die von Baron und
Kenny (1986) geforderte Nicht-Korreliertheit zwischen Moderator und Préadiktor ist nicht

gegeben, was zu verfilschten Ergebnissen gefiihrt haben konnte.

6.2.4 Ubersicht aller Ergebnisse der Hypothesenpriifung

Tabelle 64. Ergebnisiibersicht aller getesteten Hypothesen

STUDIE 1 |STUDIE 2 |STUDIE 2
Hypothese Querschnitt [ Querschnitt [ Lingsschn.
Der positive Zusammenhang zwischen einem
mitarbeiterorientierten Fiihrungsverhalten der . o . 1
. . .. |zum Teil | vollstindig |vollstindig
H 1.1 | Schulleitung und der psychischen Gesundheit bestitiot bestitiot bestitiot
von Lehrkriften wird partiell oder vollstin- & & &
dig mediiert durch affektives Commitment.
Der positive Zusammenhang zwischen sozia-
ler Ugterstutzung am Arbeltsplatz u13d der zum Teil | vollstindig |vollstindig
H 1.2 | psychischen Gesundheit von Lehrkréften bestitiot bestitiot bestitiot
wird partiell oder vollstindig mediiert durch & & &
affektives Commitment.
Der positive Zusammenhang zwischen Ge-
melnschaftsgeﬁlhl mit dem Kollegium und zum Teil [vollstindig [vollstindig
H 1.3 |der psychischen Gesundheit von Lehrkréften bestitiot bestitiot bestitiot
wird partiell oder vollstindig mediiert durch £ & &
affektives Commitment.
Der positive Zusammenhang zwischen Feed-
back und Anerkennung (durch Schulleitung,
114 Kollegen, Eltern, Schiiler) und der psychi- groftenteils | vollstdndig [vollstdndig
" | schen Gesundheit von Lehrkréften wird par- |bestitigt bestatigt bestatigt
tiell oder vollstdndig mediiert durch affekti-
ves Commitment.
Je hoher das AC, desto geringer ist der nega-
21 tive Zusammenhang zwischen sozialen Kon- |[nicht besti- [ nicht besti- | nicht unter-
" | flikten am Arbeitsplatz und der psychischen |tigt tigt sucht
Gesundheit von Lehrkriften.
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nur fiir
Je hoher das AC, desto geringer ist der nega- . . .. | Zeitdruck
. ; : zum Teil  [nicht besti-

H 2.2 |tive Zusammenhang zwischen Arbeitsbelas- bestitigt tigt untersucht:
tung und Zeitdruck und der psychischen Ge- nicht besta-
sundheit von Lehrkréften tigt

Larm und
Je hoher das AC, desto geringer ist der nega- Material-
023 tive Zusammenhang zwischen Arbeitsplatz- |zum Teil |nicht bestd- | mangel
"~ | méngeln (Larm und fehlenden Ressourcen) | bestitigt tigt untersucht:

und der psychischen Gesundheit von Lehr-
kraften.

nicht besti-
tigt
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Kapitel 7

Diskussion

In diesem Kapitel erfolgt zunédchst eine Zusammenfassung der Ergebnisse der Studie und
deren Interpretation im Zusammenhang zum aktuellen Forschungsstand. Des Weiteren
wird eine Bewertung der gewihlten Methoden vorgenommen und es werden die Grenzen
der Studie diskutiert. AnschlieBend werden offene Fragen und die Bedeutung der Befun-

de fiir die Praxis dargestellt.

7.1 Zusammenfassung der Ergebnisse und Interpretation

In dieser Arbeit wurde die Rolle des affektiven Commitments fiir die Lehrergesundheit an
zwei Stichproben von Lehrkréiften untersucht, wobei die erste Stichprobe regional und
hinsichtlich der untersuchten Schulformen begrenzt war und die zweite, wesentlich gro-

Bere Stichprobe aus Schulen aller Schulformen im gesamten Bundesgebiet stammte.

Im Theorieteil wurden aus den bisherigen Forschungen zu diesem Thema zwei iiberge-
ordnete Hypothesen abgeleitet: Zum einen wurde angenommen, dass AC als Mediator in
der positiven Beziehung von beruflichen Ressourcen und Lehrergesundheit fungiert. Zum
anderen wurde die Hypothese aufgestellt, dass AC einen Moderator (Puffer) in der nega-

tiven Beziehung von beruflichen Anforderungen und Lehrergesundheit darstellt.

Dieses Kapitel fasst die Ergebnisse der Untersuchung vor dem Forschungshintergrund
zusammen und diskutiert ihre Bedeutung und die mogliche Relevanz fiir die Praxis. Zu-
nichst gehe ich auf die Ergebnisse der deskriptiven Untersuchung zum Gesundheitszu-
stand der befragten Lehrkriafte und ihrem affektiven Commitment ein. Dort wurde darge-
stellt, wie stark die untersuchten Gesundheitsindikatoren, das AC und die Anforderungen
und Ressourcen in den beiden Stichproben wahrgenommen bzw. eingeordnet werden.
Hierbei wurden auch mogliche Unterschiede nach Geschlecht, Alter oder Anstellungsart
(Kontrollvariablen) betrachtet. Die Befunde der deskriptiven Analysen liefern wichtige
Hintergrundinformationen fiir die Interpretation der gefundenen Zusammenhédnge zwi-

schen AC und Lehrergesundheit.

7.1.1 Ergebnisse zum Gesundheitszustand der befragten Lehrkriifte

In Kapitel 2.1 wurde der aktuelle Forschungsstand zur Lehrergesundheit dargestellt und
auf die hohe psychische Beanspruchung dieser Berufsgruppe hingewiesen. In diesem Ab-
schnitt werden die Ergebnisse zum Gesundheitszustand der vorliegenden Lehrerstudie

zusammengefasst. Als Indikatoren der psychischen Gesundheit wurden hier ,,psychisches
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Wohlbefinden®, , korperliches Wohlbefinden* und die ,,Lebenszufriedenheit” der Lehr-
krafte erfragt. Zusdtzlich wurden ,,krankheitsbedingte Fehltage* sowie die ,,Friithpensio-
nierungsabsicht® erfasst, die einen Hinweis auf bestehende psychische Beanspruchung

geben konnen.

Auf den ersten Blick schienen die Teilnehmer der beiden Studien sich einer durchschnitt-

lichen bis guten Gesundheit zu erfreuen:

Mehr als die Hélfte der Lehrkrifte waren im vorausgegangenen Schuljahr kaum krank
bzw. fehlten nicht aufgrund von Krankheit. Etwa 20 Prozent fehlten jeweils zwischen 4
und 7 Tagen, was auf ein Schuljahr gerechnet nicht viel erscheint. Zum Vergleich: Laut
der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA, 2014) waren deutsche
Arbeitnehmer im Jahr 2012 im Schnitt 12,2 Tage krankgeschrieben, im Wirtschaftszweig
,»Erziehung und Unterricht* lag die Anzahl der durchschnittlichen Krankentage bei 9,2.

Das ,,psychische Wohlbefinden lag in STUDIE 1 hoher als in STUDIE 2, wenn auch die
gemessenen Skalen nicht direkt vergleichbar sind. Die Werte der psychischen Beanspru-
chung (GHQ-12) lagen in STUDIE 1 bei 64 Prozent der Befragten im unauffilligen Be-
reich. In STUDIE 2 zeigte sich hingegen nur bei 11 Prozent der Befragten eine niedrige

Irritation.

Das ,korperliche Wohlbefinden wurde anhand der korperlichen Beschwerden (Be-
schwerdenliste, von Zerssen, 1978) untersucht. Diese Skala liefert als Testergebnis eine
Einordnung in die Kategorien ,,normal®, ,relativ sichere Wahrscheinlichkeit einer Befin-
densstorung® und ,,sichere Wahrscheinlichkeit einer Befindensstorung®. 68 Prozent der
Befragten in STUDIE 1 zeigten ,,normale* Beschwerdeverhéltnisse bei den kdrperlichen
Beschwerden. In STUDIE 2 wurde das ,,korperliche Wohlbefinden* nicht erhoben.

In beiden Stichproben duBlerten mehr als 70 Prozent der Lehrkréfte eine mittlere oder ho-
he Lebenszufriedenheit (AVEM). Im Mittel lag in STUDIE 2 eine geringfiigig hohere
Lebenszufriedenheit unter den Befragten vor als in STUDIE 1.

Betrachtet man die Ergebnisse hingegen defizitorientiert, so erscheinen die Befunde be-
denklich:

e 23 Prozent der Lehrkrifte aus STUDIE 1 wiesen auffillige und 13 Prozent sehr
auffillige Werte der psychischen Beanspruchung auf. 38 Prozent der Lehrkréfte in
STUDIE 2 gaben eine hohe /Irritation an. Fiir beide Studien zeigten sich also bei
iber 30 Prozent der Lehrerschaft auffdllige Werte der psychischen Beanspru-
chung. Dies deckt sich mit Befunden friitherer Lehrerstudien, die dhnlich hohe An-
teile psychischer Auffilligkeiten berichten (z.B. Schaarschmidt, 2005).
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e Uber 30 Prozent der Lehrkriifte in STUDIE 1, die Angaben zu ihrem ,,kdrperli-
chen Wohlbefinden* machten, wiesen eine sichere oder relativ sichere Befindens-
storung auf.

e In beiden Studien gaben etwa 20 Prozent der Befragten eine geringe Lebenszufrie-
denheit an.

e In beiden Studien gaben etwa 20 Prozent an, im vorangegangenen Schuljahr mehr
als acht Tage oder sogar mehr als 14 Tage aufgrund von Krankheit gefehlt zu ha-
ben.

e Der Anteil derer, die nicht glauben, dass ihre Kraft und Gesundheit ausreichen
werden, um bis zum Pensionsalter zu arbeiten, lag in STUDIE 1 bei 11 Prozent
und in STUDIE 2 bei 16 Prozent.

Diese Ergebnisse spiegeln die in der gesundheitspsychologischen Forschung beschriebe-
ne hohe psychische Beanspruchung von Lehrkriaften wider (siehe Kapitel 2.1). Bestitigt
werden konnte auch die hohere Beanspruchung der weiblichen Lehrkrifte (vgl. DAK,
2011; Schaarschmidt, 2005). Die Befunde verdeutlichen die Relevanz der vorliegenden
Arbeit. Die Erforschung moglicher Gesundheitsressourcen im Arbeitsfeld Schule er-
scheint vor dem Hintergrund der gesundheitlichen Beanspruchung in den untersuchten

Stichproben von groflem Interesse.

7.1.1.1 Zusammenhdiinge zwischen der Lehrergesundheit und den beruflichen Anforde-
rungen

Es stellt sich die Frage, welche Arbeits- und Organisationsfaktoren fiir die hohe Bean-
spruchung der Lehrkrifte verantwortlich sind beziehungsweise Einfluss darauf nehmen.
Der aktuelle Forschungsstand zur Lehrergesundheit zeigt, dass Lehrkriafte durch eine
Vielzahl von Faktoren am Arbeitsplatz in ihrer Gesundheit beeintrachtigt werden kdnnen
(vgl. Kapitel 2.3). Um diese Befunde zu iiberpriifen, wurden in der vorliegenden Studie
neun als berufliche Anforderungen identifizierte Arbeits- und Organisationsfaktoren als
Pradiktoren fiir Lehrergesundheit untersucht. Diese lassen sich drei iibergeordneten Kon-
strukten zuordnen: ,,Soziale Konflikte®, , Arbeitsbelastung und Zeitdruck* sowie ,,Ar-
beitsplatzméangel (Lirm und fehlende Ressourcen)“. Ein Grofteil der Anforderungen
wurde dabei durch Skalen des ,,Fragebogens zur Arbeitssituation an Schulen* (FASS,
Kaempf & Krause, 2004) gemessen, in denen eine subjektive Einschitzung der Belastun-
gen am Arbeitsplatz Schule erfragt wird. Ein signifikanter Zusammenhang dieser Anfor-
derungen zum ,,psychischen Wohlbefinden* und ,,korperlichen Wohlbefinden* sowie zur
,Lebenszufriedenheit” wurde aufgrund des Forschungsstands angenommen und bestétig-

te sich weitgehend durch die Korrelationsberechnungen (vgl. Tabelle 39 und 40). Nach-
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folgend wird zusammengefasst, welche beruflichen Anforderungen von den befragten

Lehrkriften als besonders belastend empfunden wurden.

Soziale Konflikte am Arbeitsplatz

Spannungen und Konflikte innerhalb sozialer Gruppen konnen Einfluss auf das Befinden
der einzelnen Mitglieder nehmen. Konflikte in Lehrerkollegien werden in der Lehrer-
gesundheitsforschung als berufliche Anforderungen thematisiert (vgl. Wendt, 2001; Bur-
ke et al., 1996; van Dick et al., 1999). Die Skala Konflikte mit Eltern erreichte in STU-
DIE 1 einen Zustimmungswert von 20 Prozent, in STUDIE 2 von 30 Prozent (Skalenmit-
telwerte in Prozent umgerechnet, Wert ,,5% entspricht 100 Prozent). Dieser Faktor wurde
folglich von den befragten Lehrkréften nicht sehr hoch eingestuft, was damit zusammen-
hingen kann, dass hauptsidchlich Lehrer weiterfithrender Schulen an der Befragung teil-
nahmen und Eltern dort eine geringere Rolle spielen. Hoher zugestimmt wurde der Skala
Konflikte im Kollegium mit 42 Prozent Zustimmung in STUDIE 1 und 37,5 Prozent in
STUDIE 2. Die Frage ist nun, ob diese Anforderungen auch mit der psychischen Ge-
sundheit zusammenhdngen. Dies wurde dadurch bestitigt, dass beide Skalen in den Stu-
dien einen signifikanten Zusammenhang mit den untersuchten Gesundheitsindikatoren

zeigten.

Schiilerverhalten

In beiden Studien zeigten in den Korrelationsanalysen die Unterrichtsstorungen den
starksten Zusammenhang zu allen drei Indikatoren der Lehrergesundheit. Erfasst wurden
hier Storungen durch Schiiler, Konflikte im Unterricht, Unkonzentriertheit, Behinderung
des Unterrichts durch mangelnde Vorbereitung und Disziplinmangel sowie die Notwen-
digkeit stindiger Ermahnungen. Der Skalenmittelwert lag in beiden Studien mit M = 2.9
(Skala 1-5) bei einer mittleren Zustimmung von fast 50 Prozent. Fritheren Untersuchun-
gen zufolge (Schaarschmidt & Fischer, 2001; Krause, 2004; Van Dick, 1999; Bauer et
al., 2007; Unterbrink et al., 2008) empfinden Lehrkréfte schwierige Schiiler und Unter-
richtsstorungen als stirkste Belastung in threm Arbeitsalltag (siche Kapitel 2.3). Dies
kann nicht direkt repliziert werden, da die vorliegende Studie nicht die subjektiv wahrge-
nommene Belastung durch Unterrichtsstorungen erfasste. Die Ergebnisse zeigen aber,
dass diejenigen Lehrkrifte, die viele Unterrichtsstorungen erleben, auch eine hohere psy-

chische Beanspruchung aufweisen.

Arbeitsbelastung und Zeitdruck
Das Konstrukt wurde gemessen durch die Skala Zeitdruck und fehlende Erholungspausen
(FASS), die Anzahl der Schiiler pro Klasse sowie die tatsdchlichen Arbeitsstunden pro

Woche. Im Mittelwertvergleich der Einzelskalen zu den beruflichen Anforderungen wur-
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de in beiden Studien unter den Skalen des FASS der subjektiven Belastung durch Zeit-
druck und fehlende Erholungspausen am hochsten zugestimmt (M = 3,5/M = 3,4 auf
flinfstufiger Skala), was Ausdruck einer hohen Arbeitsbelastung ist. Aus der Betrachtung
der Mittelwerte ldsst sich allerdings nicht schlussfolgern, dass eine berufliche Anforde-
rung mit hoher Zustimmung wie Zeitdruck und fehlende Evholungspausen auch automa-
tisch als besonders belastend wahrgenommen wird. Es wurde nicht explizit danach ge-
fragt. So konnte Zeitdruck auch als positiver Stress empfunden werden. Aussagekréftiger
sind hier die Korrelationen zwischen den beruflichen Anforderungen und den Gesund-
heitsindikatoren. Zeitdruck und fehlende Erholungspausen korrelierten signifikant mit
allen erhobenen Gesundheitsvariablen. Die Variable zeigte fiir die Kriterien Irritation,
psychische Beanspruchung und kérperliche Beschwerden den zweitstarksten Zusammen-
hang und kann somit als wichtiger gesundheitsrelevanter Faktor bestétigt werden. Diese
Beobachtung deckt sich mit den in der Forschungsliteratur berichteten Befunden (Ka-
empf & Krause, 2004; Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Kyriacou, 2001).

In beiden Studien fallt auf, dass die Arbeitsstunden pro Woche auffallend hoch angege-
ben wurden. Die vollzeitarbeitenden Lehrkrifte gaben fiir ihre tatsdchliche wochentliche
Arbeitszeit inklusive Vor- und Nachbereitung, Korrekturen etc. Mittelwerte von M = 44,1
und M = 43,7 Stunden an. Die Arbeitsstunden pro Woche korrelierten in beiden Stichpro-
ben nicht signifikant mit den untersuchten Kriteriumsvariablen. Die Befunde zum Zu-
sammenhang von hoher Arbeitsbelastung und Lehrergesundheit (Schaarschmidt &
Kieschke, 2007; Wendt, 2001) sind in der vorliegenden Untersuchung nicht replizierbar.
Feststellen ldsst sich jedoch eine auBlergewohnlich hohe subjektive Arbeitslast in beiden
Studien: Gefragt wurde nach der tatsdchlichen Arbeitszeit inklusive Vor- und Nachberei-
tung, Konferenzen, Korrekturen etc.. Hier konnten die Lehrkréfte also angeben, wie hoch
sie personlich ihre Arbeitslast einschitzen. Eine Betrachtung nach Kategorien zeigte,
dass eine grofe Gruppe (68,8 Prozent in STUDIE 1 und 64,4 Prozent in STUDIE 2)
durchschnittliche Wochenarbeitszeiten von 41-60 Stunden berichtet. Dies kann Ausdruck
schlechter Arbeitsorganisation oder zeitlicher Uberlastung sein. Auch ein Uberengage-
ment im Sinne von ,stindig im Dienste der Schule im Einsatz sein® und ,,Nicht-

Abschalten-Konnen* kann sich hinter solchen Angaben verbergen.

Der im Theorieteil beschriebene Zusammenhang zwischen dem Wohlbefinden von Lehr-
kriften und der Klassengrdfe (Rudow, 1995; Schaarschmidt, 2005; von Saldern, 2011)
lie sich nicht nachweisen, eine signifikante Korrelation zwischen der Schiilerzahl pro

Klasse und den Gesundheitsindikatoren lag in beiden Studien nicht vor.
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Arbeitsplatzmdiingel (Lirm und fehlende Ressourcen)

Das Konstrukt ,,Arbeitsplatzmingel” wurde gemessen durch die Skalen Ldrm, rdumliche
Mcingel und Materialmangel des FASS. Der Larmpegel am Arbeitsplatz Schule stellt ei-
nen stdndigen Stressor fiir die dort arbeitenden Lehrkréfte dar, fiir den in Untersuchungen
eine gesundheitsgefiahrdende Wirkung nachgewiesen wurde (Oberddrster & Tiesler,
2006; Schonwalder et al., 2003, 2004). Im Vergleich der Auspragung der Mittelwerte der
einzelnen Anforderungen lag Ldrm in beiden Studien bei M = 2.9 (fiinfstufige Skala), die
Lehrkriafte bewerten diesen Faktor als mittelstark. Dies heil3t noch nicht, dass es einen
nachgewiesenen Zusammenhang zum Gesundheitsstatus gibt. Dieser zeigte sich jedoch
in den Korrelationsanalysen: Ldrm korrelierte signifikant negativ mit ,,psychischem
Wohlbefinden®, , korperlichem Wohlbefinden* und ,,Lebenszufriedenheit®.

Das Wohlbefinden am Arbeitsplatz kann auch durch Materialmangel beeinflusst werden.
Erfragt wurden hier in der Untersuchung z.B. veraltete oder unvollstindige Unterlagen
und Materialien, fehlende technische Ausstattung und schlechter Zustand der Lehrmittel.
Dabei wurde einem Mangel hinsichtlich Material und Ausstattung in der vorliegenden
Untersuchung in STUDIE 1 im Mittel zu 50 Prozent und in STUDIE 2 zu 42 Prozent zu-
gestimmt (Skalenmittelwerte M = 3/M = 2,7). Die Korrelationen mit den Gesundheitsin-
dikatoren waren in beiden Studien signifikant. Die Ergebnisse der Studie sprechen dafiir,
dass die fehlende materielle Ausstattung und die Lehrergesundheit negativ zusammen-

héngen.

Réumliche Mdngel wurden nur fiir STUDIE 1 ausgewertet. Hinter dem Begriff verbergen
sich ein schlechter baulicher Zustand der Schule, zu geringe Anzahl der Fachrdume und
Lehrerarbeitsplitze, ungeniigende Ausstattung oder Grofle der Klassenrdume und man-
gelnde Sauberkeit des Schulgebdudes. Die befragten Lehrkréfte stimmten diesem Mangel
im Mittel zu 50 Prozent zu (M = 3). Die Zusammenhédnge zu allen drei Merkmalen der
Lehrergesundheit waren auch hier signifikant negativ. Die in der Forschungsliteratur be-
richteten Zusammenhdnge zwischen Materialmangel bzw. raumlichen Mdngeln und Ge-
sundheit (Kaempf & Krause, 2004; Kyriacou, 2001; Allensbacher Institut, 2011) konnten

somit bestétigt werden.

Fazit: Die Befunde friitherer Studien, die im Theorieteil prasentiert wurden (Kapitel 2.3),
konnten fiir die untersuchten Anforderungen bis auf die Arbeitsbelastung durch die Klas-

sengrofie und die Stundenzahl in der vorliegenden Studie repliziert werden.

Letztendlich sind alle diese Faktoren natiirlich auch schulabhédngig, eine weitergehende
Betrachtung auf Ebene der Einzelschule wire interessant. Korrelative Berechnungen im

aggregierten Datensatz konnten hier erste Hinweise liefern. In STUDIE 1 wiesen Schulen
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mit mehr Konflikten mit Eltern und Unterrichtsstorungen sowie Zeitdruck und fehlenden
Erholungspausen auch eine hohere Beanspruchung der Lehrkrifte auf. Die Zusammen-
hinge waren zum Teil stark. Bei der Betrachtung der Zusammenhénge auf Schulebene
besteht fiir STUDIE 1 allerdings das grundlegende Problem weniger Schulen (nur acht).
In STUDIE 2 zeigte sich, dass an Schulen, an denen es mehr Konflikte mit Eltern und
Konflikte im Kollegium gibt, die Lebenszufriedenheit niedriger und die Irritation der
Lehrkréfte hoher ist. Die Korrelationen lagen im moderaten Bereich. Die Betrachtung auf
Schulebene war nicht Teil der Fragestellung der Arbeit und wurde daher nicht weiter ver-
tieft.

7.1.1.2 Zusammenhdinge zwischen der Lehrergesundheit und den beruflichen Ressour-
cen

Aus den im Theorieteil vorgestellten Forschungen zu gesundheitsforderlichen Faktoren
am Arbeitsplatz Schule wurden in Anlehnung an die salutogenen Merkmale einer guten
gesunden Schule (Badura, 2008) vier berufliche Ressourcen abgeleitet (,,mitarbeiterorien-
tiertes Fiihrungsverhalten®, ,,soziale Unterstiitzung®, ,,Gemeinschaftsgefiihl“ und ,,Feed-
back und Anerkennung®). Zehn Merkmale dazu wurden als Pradiktoren der Lehrer-
gesundheit in die Untersuchung aufgenommen. Im folgenden Abschnitt wird erldutert,

welche Variablen in der Studie Zusammenhédnge zur Lehrergesundheit zeigten.

Mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten der Schulleitung

Mitarbeiterorientierte Fithrung wird in der Forschung als Gesundheitsressource beschrie-
ben (Schaarschmidt & Kieschke, 2007; Van Dick, 2006; Gregersen et al., 2011). Im
Rahmen der Untersuchung wurden die Variablen mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil
und Partizipation (FASS) gemessen. Ein mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil wurde von
den Befragten beim Vergleich der Skalenmittelwerte mit M = 3,7 (Skala 1-5) in beiden
Studien am stirksten bewertet. Die Lehrkrifte stimmten im Mittel zu 67 Prozent zu, dass
das Fiihrungsverhalten ihrer Schulleitung durch Unterstiitzung, Fiirsorge, Beteiligungs-
orientierung und vertrauensvollen Umgang mit dem Kollegium gekennzeichnet ist. Auch
die Mittelwerte fiir Partizipation lagen in beiden Studien grofler M = 3 (flinfstufige Ska-
la). Es verwundert nicht, dass die teilnehmenden Schulen mitarbeiterorientierte Schullei-
tungen haben. Immerhin hatten sich die Schulen fiir einen Schulentwicklungsprozess be-
worben, in dem es um eine Verbesserung des Wohlergehens aller geht und der eine gute
Zusammenarbeit mit dem Kollegium voraussetzt. In der Korrelationsanalyse zeigten die
Variablen des Schulleitungshandelns signifikante Zusammenhénge zu den Gesund-
heitsindikatoren. Ein Einfluss des ,,mitarbeiterorientierten Fiihrungsverhaltens* auf Ge-

sundheit und Wohlbefinden der Lehrkréfte kann als bestitigt angesehen werden.
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Soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatg

Ein gutes soziales Klima im Kollegium hat Einfluss auf Gesundheit und Wohlbefinden
der Lehrerschaft. Besonders die ,,soziale Unterstiitzung®™ ist als gesundheitliche Res-
source durch Forschungen gut fundiert (Schwarzer & Leppin, 1989; Stadler & SpieB,
2002) (siehe Kapitel 2.3.3). In der Untersuchung wurde das Konstrukt gemessen durch
die Skalen Unterstiitzung durch Kollegen, Unterstiitzung durch Eltern und Unterstiitzung
durch Schiiler (FASS). Im Vergleich der Skalenmittelwerte lag die Zustimmung zu Un-
terstiitzung durch Kollegen in beiden Studien mit M = 3,3 /M = 3,4 (Skala 1-5) recht
hoch. Die Korrelationen mit den Gesundheitsindikatoren zeigten signifikante moderate

Zusammenhénge.

Nicht nur die Kollegen, auch die Schiiler stellen eine Ressource fiir die soziale Unterstiit-
zung der Lehrkrifte dar. Dass Schiilerverhalten das Wohlbefinden der Lehrkridfte min-
dern kann, wurde oben erldutert. Andersherum stellt es jedoch auch eine Gesundheitsres-
source dar. Der Skalenmittelwert fiir Unterstiitzung durch Schiiler betrug M = 3,5 bzw. M
= 3,6 (Skala 1-5), was einer Zustimmung von 62,5 bzw. 65 Prozent entspricht. Erfasst
wurde hier die Unterstiitzung seitens der Schiiler, das Einhalten von Absprachen sowie
Akzeptanz und Anerkennung durch Schiiler. In der Korrelationsanalyse zeigte in beiden
Studien die Unterstiitzung durch Schiiler den stirksten Zusammenhang zu den Gesund-
heitsvariablen. Schiilerverhalten scheint also allgemein eine hohe gesundheitliche Bedeu-

tung zu haben.

Die Unterstiitzung durch Eltern wurde von den befragten Lehrkrédften in STUDIE 1 mit
M = 2,8 mittelmaBig eingeschitzt, in STUDIE 2 lag der Wert mit M = 3 etwas hoher. Fiir
die Lehrergesundheit scheint das Merkmal nicht von Bedeutung, zumindest ldsst sich in
beiden Studien kein signifikanter Zusammenhang nachweisen. Hier ist zu bedenken, dass
in STUDIE 1 nur weiterfithrende Schulen teilnahmen, in STUDIE 2 waren nur 3 Prozent
der Lehrkrédfte an Grundschulen beschiftigt. Zudem waren in STUDIE 1 67 Prozent und
in STUDIE 2 42 Prozent Berufsschullehrkrifte vertreten. Mit steigendem Alter der Schii-
ler spielen Eltern als Ansprechpartner fiir die Lehrkréfte eine geringere Rolle. Wahr-
scheinlich verliert die Unterstiitzung durch Eltern mit ihrer Bedeutung auch die Funktion
einer Ressource fiir Lehrkriifte. Eine Uberpriifung dieser Annahme war aufgrund der we-

nigen Primarstufenlehrkréfte in der Untersuchung nicht méglich.

Gemeinschaftsgefiihl
Neben der Wichtigkeit sozialen Riickhalts spielt das Gemeinschaftsgefiihl, hier gemessen
durch die Variablen gemeinsame pddagogische Vorstellungen und kollektive Selbstwirk-

samkeitserwartungen, eine wichtige Rolle in einer guten gesunden Schule (vgl. Nieskens,
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Schumacher & Sieland, 2014). Gemeinsame pidagogische Uberzeugungen und Wertvor-
stellungen in Schulkollegien werden in der Literatur als gesundheitsforderlich beschrie-
ben (Niibling et al., 2008). Das Vorhandensein eines Kollektivs wird als Grundvorausset-
zung auf dem Weg zur guten gesunden Schule angesehen (Nieskens et al., 2014). Die
Variable gemeinsame pddagogische Vorstellungen (FASS) erfragte das gemeinsame Ver-
standnis und die Einigkeit hinsichtlich der Schulphilosophie, Erziehungs- und Disziplin-
fragen und dem Umgang mit Schiilerinnen und Schiilern. Die Skala erzielte mit einem
Skalenmittelwert von M = 2,9 (STUDIE 1) und M = 3,2 (STUDIE 2) eine mittlere Zu-
stimmung. Die Skala kollektive Selbstwirksamkeitserwartungen misst den Glauben in die
Kraft oder Féahigkeit des Kollegiums, auch unter schwierigen Bedingungen gemeinsam
die padagogischen Ziele erreichen zu konnen und ein gutes Schulklima aufrecht zu erhal-
ten. Die Skala erhielt in beiden Studien eine mittlere Zustimmung (M = 2,6/M = 2,7, Ska-
la 1-4).

Im Rahmen der Untersuchung konnten signifikante Zusammenhinge beider Variablen
zur Lehrergesundheit gefunden werden. Die kollektiven Selbstwirksamkeitserwartungen
zeigten dabei in beiden Stichproben einen stirkeren Bezug zur ,,Lebenszufriedenheit* als
zum ,,psychischen Wohlbefinden* und ,,korperlichen Wohlbefinden®, waren aber mit
allen Kriterien signifikant korreliert. Das ,,Gemeinschaftsgefiihl* innerhalb eines Kolle-
giums kann somit als wichtige Ressource fiir das Wohlbefinden der Lehrkrifte bestatigt

werden.

Feedback und Anerkennung

Die Zustimmung zu den drei Skalen des Konstrukts ,,Feedback und Anerkennung® lag in
beiden Studien im mittleren Bereich. Riickmeldungen durch die Schulleitung und Riick-
meldungen durch das Kollegium zeigten schwache aber signifikante Zusammenhénge zu
den Gesundheitsindikatoren. Die Anerkennung von Eltern, Schiilern und Kollegen fiir die
geleistete Arbeit zeigte jeweils etwas stirkere Zusammenhédnge zur Lehrergesundheit.
Anscheinend ist Anerkennung und Wertschétzung, also positive Bestirkung, wichtiger
fiir das Wohlbefinden als das regelméfige Feedback zur Arbeitsqualitdt durch Kollegen
und Schulleitung, welches natiirlich auch negativ sein kann. Die Anerkennung fiir die
geleistete Arbeit spielt eine wichtige Rolle bei der Vorbeugung einer Gratifikationskrise
(Unterbrink et al., 2007; Lehr et al., 2009). Hier diirfte besonders die Anerkennung durch
die Schiiler von Bedeutung sein. Der direkte Kontakt zu den Schiilern macht einen gro-
Ben Teil der Arbeit einer Lehrkraft aus. Es spiegelt sich darin Erfolg und Misserfolg der
didaktischen und sozialen Fahigkeiten einer Lehrkraft — Schiiler zeigen oft sehr direkt

und schonungslos, wie gut oder schlecht der Unterricht bei ihnen ankommt. Berichten
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von Lehrkriften ist zu entnehmen, wie viel ihnen positive Riickmeldungen und Unter-
stiitzung von Seiten der Schiilerschaft bedeuten und wie sehr hingegen stérendes und un-

diszipliniertes Schiilerverhalten ihnen ,,an die Substanz geht®.

Fazit: Fiir die im Theorieteil als gesundheitliche Ressourcen herausgestellten Merkmale
lie3 sich in beiden Studien der erwartete positive Zusammenhang mit der Lehrergesund-

heit nachweisen.

Betrachtet man die Korrelationen auf Schulebene, so zeigt sich auch hier, dass einige
der Anforderungen und Ressourcen einen signifikanten Zusammenhang zu den Gesund-
heitsindikatoren aufweisen. In STUDIE 2 waren mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil,
Partizipation und die Unterstiitzung durch Kollegen auf Schulebene negativ mit der /rri-

tation korreliert.

In STUDIE 1 fand sich nur fiir Schulen mit hoher Unterstiitzung durch Schiiler ein signi-
fikanter Zusammenhang mit psychischer Beanspruchung und Lebenszufriedenheit in der
erwarteten Richtung. Bei der Betrachtung der Zusammenhdnge auf Schulebene besteht

fiir STUDIE 1 wiederum das grundlegende Problem weniger Schulen.

7.1.2 Ergebnisse zum affektiven Commitment der befragten Lehrkriifte

Das affektive Commitment von Lehrkréiften wurde bisher in der Forschung weit weniger
griindlich untersucht als das Commitment von Mitarbeitern in der freien Wirtschaft. Be-
zogen auf die Rolle des AC als gesundheitliche Ressource herrscht ein Forschungsdefizit.
In dieser Arbeit sollte ein Beitrag zur Commitmentforschung im schulischen Bereich ge-
leistet werden mit der Fragestellung nach einem moglichen Zusammenhang zwischen AC
und der Lehrergesundheit. Zunidchst wurde im Rahmen der deskriptiven Analyse unter-
sucht, wie das Merkmal affektives Commitment in den beiden Stichproben ausgeprigt ist

und mit welchen anderen Variablen es zusammenhéngt.

7.1.2.1 Ergebnisse zur affektiven Bindung an die Schule

Die untersuchten Lehrkréfte schitzten ihre affektive Bindung an die Schule insgesamt in
beiden Studien auffallend hoch ein. In STUDIE 1 lag der Skalenmittelwert bei M = 3,7
(68 Prozent Zustimmung auf einer Fiinferskala), in STUDIE 2 bei 3,8 (70 Prozent Zu-
stimmung). Nur sehr wenige der Befragten gaben ein niedriges AC an (7 Prozent in
STUDIE 1/ 8,9 Prozent in STUDIE 2). Dies mag iiberraschen, denn in der 6ffentlichen
Diskussion wird Lehrkréaften gerne wenig Einsatz fiir die Schule und Dienst nach Vor-
schrift nachgesagt. In der Potsdamer Lehrerstudie zeigten mehr als 20 Prozent der Be-
fragten eine Schonhaltung mit wenig Einsatz fiir die Schule (Muster S). Hier ist zu be-

denken, dass an der vorliegenden Befragung Schulen teilnahmen, deren Mitglieder sich
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per Schulkonferenzbeschluss fiir die Durchfiihrung eines Projekts zur gesundheitsforder-
lichen Organisationsentwicklung entschieden haben. Der Wille der befragten Lehrkréfte,
etwas an der eigenen Schule zu bewegen und sich fiir das Wohl der Organisation einzu-
setzen, war daher sicherlich von vornherein grof3, ein hohes Engagement und Interesse
fiir die Schule waren zu erwarten. Die starke affektive Bindung in beiden Studien konnte
daher auch einen Stichprobenfehler darstellen. Durch die Freiwilligkeit der Teilnahme an
der Befragung haben eventuell bevorzugt hoch motivierte und stark emotional an die
Schule gebundene Personen teilgenommen. In diesem Fall ldge ein sogenannter ,,selec-
tion bias®, eine statistische Verzerrung bei der Stichprobenauswahl, vor. Eine andere Er-
klarung fiir das hohe durchschnittliche AC der befragten Lehrkrifte konnte sein, dass sich
durch die besondere Situation dieser Berufsgruppe beziiglich stark eingeschrankter Flexi-
bilitdt (wenig Moglichkeiten des Schulwechsels) ,,gezwungenermallen® eine starke Bin-
dung an die eigene Schule ergibt. Mdglicherweise fiihrt das Bewusstsein des schwierigen
Schulwechsels dazu, dass sich Lehrkrifte besonders stark mit der eigenen Schule identi-

fizieren. In diesem Fall misste sich auch in anderen deutschen Lehrerstudien ein hohes
AC finden.

Eine Abhingigkeit des AC von den Kontrollvariablen wie etwa der in der Metaanalyse
von Meyer et al. (2002) beschriebene Zusammenhang zwischen 4C und Alter war in der
Untersuchung nicht nachweisbar. Dies deckt sich mit dem Befund einer Lehrerstudie von
Harazd et al. (2012), in der ebenfalls kein Einfluss dieser Personenmerkmale auf das AC

gefunden wurde.

7.1.2.2 Zusammenhdinge zwischen beruflichen Anforderungen und AC

Zusammenhinge zwischen AC und den beruflichen Anforderungen gehorten nicht zu den
Annahmen des Untersuchungsmodells. Hinweise aus dem Theorieteil auf einen direkten
Zusammenhang ergeben sich lediglich fiir die Anforderung Materialmangel: Riehl und
Sipple (1996) hatten eine Korrelation zwischen Commitment und materieller Ausstattung
bei Lehrkriften nachgewiesen. Die fehlende materielle Ausstattung bzw. der Material-
mangel (fehlende oder veraltete Ausstattung, fehlende Lehrmittel, fehlende technische
Ausstattung) zeigte auch in der vorliegenden Studie signifikante negative Zusammenhén-

ge zu AC.

Die beruflichen Anforderungen Konflikte im Kollegium, Konflikte mit Eltern, Unter-
richtsstorungen und Ldrm zeigten in beiden Studien schwach bis moderat negative Zu-
sammenhinge mit affektivem Commitment, die Schiilerzahl pro Klasse zeigte nur in
STUDIE 2 einen schwachen negativen Zusammenhang zu AC. Affektives Commitment

wird also, so die kausale Schlussfolgerung, durch diese Arbeits- und Organisationsfakto-

Dieses Werk ist copyrightgeschiitzt und darf in keiner Form vervielfaltigt werden noch an Dritte weitergegeben werden.
Es gilt nur fir den personlichen Gebrauch.



228 Kap. 7 Diskussion

ren negativ beeinflusst. Die Ergebnisse fiir die Variable Ldrm sind dabei mit Vorsicht zu

behandeln, da die interne Konsistenz der Skala mit oo = .56 sehr niedrig lag.

Den stirksten Zusammenhang zu AC zeigten in beiden Studien die Konflikte im Kollegi-
um. Hier ergaben sich signifikante Zusammenhinge von » =-.333 in STUDIE 1 und » = -
.367 in STUDIE 2. In Anbetracht des bei den beruflichen Ressourcen gefundenen hohen
Zusammenhangs zwischen Unterstiitzung durch Kollegen und AC (s.u.) kann man resii-
mieren, dass ein unterstiitzendes Klima im Kollegium einen wichtigen Einflussfaktor von

AC bei Lehrkriften darstellt (wobei die Kausalitdt wiederum nur eine Vermutung ist).

Auch auf Schulebene lieBen sich Zusammenhinge zwischen 4C und beruflichen Anfor-
derungen nachweisen: In STUDIE 2 bestand ein signifikant negativer Zusammenhang

mit dem AC an Schulen:

e Je weniger soziale Konflikte es an einer Schule gibt, desto hoher ist das AC der
Lehrerschatft.

e Je mehr bei der Lehrerschaft Zeitdruck und fehlende Erholungspausen herrschen,
desto geringer ist das 4C an einer Schule ausgeprégt.

e Je mehr an einer Schule Ldrm und Materialmangel wahrgenommen werden, desto

geringer ist das 4C dort ausgepragt.

AC zeigte in STUDIE 1 auf Schulebene keinerlei signifikante Zusammenhénge zu den
beruflichen Anforderungen. Da nur acht Schulen untersucht wurden, ist die Korrelation

nicht aussagekriftig.

7.1.2.3 Zusammenhdiinge zwischen beruflichen Ressourcen und AC

Die als Pradiktoren untersuchten Merkmale stellen nach aktuellem Erkenntnisstand be-
rufliche Ressourcen mit Wirkung auf das Wohlbefinden dar (sieche Kapitel 2.3.3). Ange-
nommen wurde, dass die Ressourcen auch positiv mit dem affektiven Commitment zu-
sammenhédngen und sich die Wirkung auf das Wohlbefinden teilweise liber AC vermittelt.
Bevor die Mediatorfunktion liberpriift wurde, wurden mittels bivariater Korrelationsana-

lysen die Zusammenhange zwischen den beruflichen Ressourcen und AC getestet.

AC und mitarbeiterorientierte Fithrung der Schulleitung

Das mitarbeiterorientierte Schulleitungshandeln hat sich in der vorliegenden Studie als
relevanter Einflussfaktor auf das affektive Commitment herausgestellt. Dieser aus der
Wirtschaft bekannte Zusammenhang scheint also auch fiir Lehrkréfte zu gelten. Hierin
bestétigen sich auch Befunde fritherer Lehrerstudien (Nir, 2002; Harazd et al., 2012; Riel
& Sipple, 1996).
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Affektives Commitment zeigte bei den untersuchten Lehrkriften eine hohe Korrelation mit
mitarbeiterorientiertem Fiihrungsstil (r = .543, p < .01 in STUDIE 1 und » = .573, p <
.01 in STUDIE 2). Der Zusammenhang war dabei stirker als in der Metaanalyse von Ma-
thieu und Zajac (1990) beschrieben (p = .34), was darauf hindeuten konnte, dass der Ein-
fluss mitarbeiterorientierter Fiihrung speziell im schulischen Bereich besondere Bedeu-
tung hat. Erfragt wurden hier das Interesse der Schulleitung am Wohlergehen der Lehr-
kréfte, das Eingehen der Schulleitung auf Anregungen und Kritik, die soziale Unterstiit-
zung der Lehrkrifte durch die Schulleitung und ein freundlicher und vertrauensvoller

Umgang zwischen Schulleitung und Lehrkraften.

Die Skala zur Partizipation erfragte noch einmal gesondert, in wie weit die Lehrkrifte
Einfluss auf Materialanschaffungen, Stundenplanung und Arbeitsorganisation an der
Schule nehmen konnen, ob sie relevante Entscheidungen beeinflussen und neue Ideen
einbringen konnen und ob Kritik und Verbesserungsvorschlidge von der Schulleitung an-
genommen werden. Die Untersuchung ergab zwischen AC und der Partizipation positive
Zusammenhénge von » = .462, p < .01 in STUDIE 1 und » = .577, p < .01 in STUDIE 2.
Die Befunde stiitzen die Ergebnisse fritherer Untersuchungen zu partizipativem Fiih-
rungsstil (vgl. Somech & Bogler, 2002; Henkin & Holliman, 2009). Auch hier ist die
Korrelation stérker als in der Metaanalyse von Mathieu und Zajac (p = .39). Schulleitun-
gen konnen das AC ihres Kollegiums positiv beeinflussen, indem sie Moglichkeit zur

Partizipation schaffen und um eine Beteiligungskultur an ihrer Schule bemiiht sind.

Aus den Ergebnissen kann gefolgert werden, dass ,,mitarbeiterorientiertes Fiihrungsver-
halten* nicht nur fiir das Wohlbefinden der Lehrkrifte, sondern auch fiir das AC eine

wichtige Rolle spielt.

AC und soziale Unterstiitzung der Lehrkrifte an der Schule

Die ,,soziale Unterstiitzung® am Arbeitsplatz wurde in beiden Stichproben im Vergleich
der Skalenmittelwerte recht hoch bewertet: Bis auf Unterstiitzung durch Eltern in STU-
DIE 1 lagen alle Mittelwerte tiber M = 3 (Skala 1-5). Die Unterstiitzung durch Schiiler
wurde in beiden Studien mit M = 3,5 und M = 3,6 nach der Skala mitarbeiterorientierter
Fiihrungsstil am hochsten eingeschitzt. Diese berufliche Ressource wird offenbar in den

untersuchten Kollegien als eher stark wahrgenommen.

In der Korrelationsanalyse zeigte die Unterstiitzung durch Kollegen einen signifikanten
Zusammenhang zum affektiven Commitment (STUDIE 1: r = .423; STUDIE: 2 r = .510).
Die Unterstiitzung durch Schiiler war in STUDIE 1 nur schwach korreliert mit AC (r =
121), die Unterstiitzung durch Eltern wies keinen Zusammenhang auf und war auch in

STUDIE 2 am schwichsten korreliert mit AC (» = .201). In Bezug auf die wahrgenom-
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mene soziale Unterstiitzung scheint das Kollegium fiir das affektive Commitment eine
groflere Rolle zu spielen als Schiiler und Eltern. Hier sei wiederum auf die geringe An-
zahl Primarstufenlehrkréfte in der Untersuchung und die geringe Rolle der Unterstiitzung

durch Eltern an weiterfiihrenden Schulen hingewiesen.

AC und Gemeinschaftsgefiihl innerhalb des Kollegiums

Ein Kollegium, welches sich als starke Gemeinschaft mit gemeinsamen Werten und Zie-
len und einer kollektiven Selbstwirksamkeit wahrnimmt, ist Ausdruck eines positiven
Sozialklimas und guter Schulkultur. Das Gemeinschaftsgefiihl stellt ein zentrales
menschliches Grundbediirfnis dar und hingt mit vielen anderen beruflichen Ressourcen
zusammen. Ein Zusammenhang zwischen positivem Klima im Kollegium und dem Com-
mitment von Lehrkriften wird in der Forschungsliteratur mehrfach beschrieben (Nir,
2002; Harazd et al., 2012; Riehl & Sipple, 1996). In Kapitel 3 wurde konstatiert, dass das
Gefiihl von Gemeinschaft, Zugehorigkeit und Unterstiitzung als Kernbedingung fiir die
Entstehung affektiven Commitments gelten kann. Als Indikatoren des ,,Gemeinschaftsge-
fiihls* im Kollegium zeigten die gemeinsamen pddagogischen Vorstellungen und die kol-
lektiven Selbstwirksamkeitserwartungen in beiden Studien mittlere bis starke signifikante
Zusammenhidnge zum AC, wobei die Korrelation zwischen AC und den kollektiven SWK

etwas hoher lag.

AC und Feedback / Anerkennung

Der Zusammenhang von ,,Feedback und Anerkennung® und AC ist bisher wenig erforscht
(Norris-Watts & Levi, 2004). Die Vermutung ist hier, dass Riickmeldungen zur geleiste-
ten Arbeit und Wertschétzung in Form von Anerkennung gerade im Beruf des Lehrers, in
dem eine hohe Wahrscheinlichkeit fiir Gratifikationskrisen besteht, eine wichtige Res-
source darstellen — und zwar nicht nur fiir das Wohlbefinden, sondern auch fiir die affek-
tive Bindung an die Schule. Dies bestétigte sich in der Untersuchung durch die errechne-
ten mittelstarken Korrelationen: Die Riickmeldungen durch die Schulleitung (ausreichen-
de Riickmeldungen, positive Riickmeldungen zur Arbeitsqualitdt), die Riickmeldungen
durch Kollegen sowie die Anerkennung durch Schiiler, Eltern und Kollegen waren in bei-

den Stichproben signifikant korreliert mit AC.

Fazit: In Hinblick auf die im Theorieteil zusammengetragenen Forschungsergebnisse
zeigten sich dhnliche Zusammenhédnge zwischen AC und den Arbeits- und Organisations-
faktoren wie in der Forschungsliteratur beschrieben (siche Kapitel 3.3). Durch die nach-
gewiesenen signifikanten Zusammenhange zwischen AC und den beruflichen Ressourcen
ist die Voraussetzung fiir eine Mediatorfunktion des AC in der Ressourcen-Gesundheits-

Beziehung erfiillt.
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Die Betrachtung der Zusammenhinge auf Schulebene im aggregierten Datensatz stiitzte

die Befunde auf Personenebene:

Ergebnisse zu AC und beruflichen Ressourcen auf Schulebene
In STUDIE 2 waren die beruflichen Ressourcen auf Schulebene deutlich und mit der er-

warteten Richtung korreliert mit dem AC.

e Je hoher ein ,,mitarbeiterorientiertes Fithrungsverhalten® der Schulleitung ist, des-
to hoher ist das AC an der Schule.

e Je mehr ,,soziale Unterstiitzung® an einer Schule wahrgenommen wird, desto ho-
her ist das AC an der Schule.

e Je mehr ,,Gemeinschaftsgefiihl* im Kollegium herrscht, desto hoher ist das AC an
der Schule.

e Je mehr ,,Feedback und Anerkennung® gegeben werden, desto hoher ist das 4C an
der Schule.

In STUDIE 1 waren nur wenige berufliche Ressourcen auf Schulebene korreliert mit AC.
Schulen, an denen ein mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil herrscht, haben ein hoheres
AC. Je groBer die Unterstiitzung innerhalb des Kollegiums, desto hoher ist das AC an ei-
ner Schule. Allerdings war die Unterstiitzung durch Eltern iiberraschenderweise negativ
korreliert mit dem AC. Durch die geringe Anzahl an Schulen sind die Ergebnisse fiir
STUDIE 1 nicht aussagekriftig.

Schlussfolgernd muss eine Schule, an die sich Lehrkrifte emotional binden, folgende
Bedingungen bieten: An einer Schule mit hohem AC der Lehrkrifte {ibt die Schulleitung
einen mitarbeiterorientierten und partizipativen Fiihrungsstil aus und ist um eine gute
Feedbackkultur innerhalb des Kollegiums bemiiht. An ,,commitmentforderlichen* Schu-
len herrschen zudem ein hohes Gemeinschaftsgefiihl innerhalb des Kollegiums sowie ein
Kima gegenseitiger sozialer Unterstiitzung, besonders innerhalb des Kollegiums, aber

auch unter Schiilern und Lehrkraften.

7.1.3 Ergebnisse zu AC und Lehrergesundheit

Die Ergebnisse zur eigentlichen Fragestellung dieser Arbeit nach dem Zusammenhang
zwischen AC und Lehrergesundheit sollen in diesem Abschnitt vor dem Hintergrund der
Erkenntnisse zur ,,guten gesunden Schule* diskutiert werden. Die ,,gute gesunde Schule®
ist ein zentrales Leitbild der Schulentwicklungsforschung, welches Gesundheitsforderung

und Qualititsentwicklung fiir eine nachhaltige Schulentwicklung propagiert:
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,Eine gute gesunde Schule verstdndigt sich iiber ihren Bildungs- und Erziehungsauftrag,
setzt ihn erfolgreich um und leistet damit einen Beitrag zur Bildung fiir nachhaltige Ent-
wicklung. Sie weist gute Qualititen in ihren pddagogischen Wirkungen und ihrem Bil-
dungs- und Erziehungserfolg, der Qualitdt von Schule und Unterricht sowie der Gesund-
heitsbildung und -erziehung von Schiilerinnen und Schiilern aus. Sie sorgt fiir die stetige
und nachhaltige Verbesserung dieser Bereiche durch die konsequente Anwendung von

Erkenntnissen der Gesundheits- und Bildungswissenschaften* (Bragger et al., 2005).

Die Gesundheit von Schiilern, Lehrpersonal sowie nicht-pddagogischem Personal ist da-
bei ein zentrales Thema, welches sich in allen Bereichen der guten gesunden Schule wi-
derspiegelt. Diese Arbeit mochte einen Beitrag dazu leisten, gesundheitsforderliche Be-
dingungen an Schulen genauer zu untersuchen und fokussiert sich dabei auf die Gruppe
der Lehrkrifte. Gesunde und leistungsfihige Lehrkréfte sind eine essentielle Vorausset-
zung fir die gute gesunde Schule. In Kapitel 2.3.3.2 wurden die salutogenen Merkmale
einer guten gesunden Schule nach Badura (2008) dargestellt. Nieskens et al. (2014) fas-
sen diese in einem Schaubild zusammen. Abbildung 59 (nédchste Seite) zeigt die unter-
schiedlichen Ressourcen, die das soziale Miteinander in der guten gesunden Schule pra-
gen, ohne dabei die Wirkbeziehungen der Faktoren untereinander darzustellen. Tatsich-
lich sind die abgebildeten Merkmale miteinander verkniipft und korrelieren teilweise
hoch. Die aufgefiihrten Ressourcen sind alle sozialer Natur und spiegeln die Bedeutung

des Kollektivs bzw. der Gemeinschaft fir die gute gesunde Schule wider.

Im Rahmen der Arbeit wurde das Augenmerk auf das Merkmal ,,Identifikation und emo-
tionale Verbundenheit mit der Schule® gelegt, indem die Wirkbeziehungen zwischen
affektivem Commitment und bestimmten gesundheitlichen Ressourcen untersucht wurden.
In der Commitmentforschung wird die Annahme vertreten, dass bestimmte berufliche
Ressourcen zu einer Befriedigung des menschlichen Bediirfnisses nach Zugehorigkeit,
Sicherheit und Eingebundensein in eine Gemeinschaft fithren und dass dies wiederum die
emotionale Bindung an die Organisation/Schule bewirkt (vgl. Kapitel 3.2.2). Eine Hypo-
these dieser Arbeit war eine Mediatorfunktion des AC in der Beziehung von Gesund-
heitsressourcen und den Gesundheitsindikatoren ,,psychisches Wohlbefinden®, , korperli-
ches Wohlbefinden* und ,,Lebenszufriedenheit”. Dazu wurden aus dem Kanon der hier
abgebildeten Gesundheitsressourcen Konstrukte ausgewéhlt, die nach wissenschaftlicher
Erkenntnis als Bedingungen von AC gelten. Die Ergebnisse zu diesen Ressourcen und AC

wurden im vorangegangenen Abschnitt beschrieben.
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Abbildung 59. Salutogene Merkmale der guten gesunden Schule. Aus: Nieskens, Schumacher &
Sieland, 2014, S.7 (geinderte Anordnung)

Zunichst wurde der Zusammenhang zwischen AC und den Gesundheitsindikatoren
mittels Korrelationsanalyse tiberpriift. In der bisher einzigen Metaanalyse zu affektivem
Commitment und Gesundheitsindikatoren (Maltin, 2011) ergaben sich mittelstarke Korre-
lationen (Burnout: p = -.47, Stress/Anspannung: p = -.39, psychische Beschwerden: p = -
.31, Depression: p = -.40, kérperliche Beschwerden: p = -.19, euddmonistisches Wohlbe-
finden: p = .48, hedonistisches Wohlbefinden: p = .33). In der vorliegenden Studie lagen
die Korrelationen zwischen AC und den Variablen psychische Beanspruchung und kor-
perliche Beschwerden etwas niedriger als in der Metaanalyse, wobei die korperlichen
Beschwerden auch hier die schwichste Korrelation aufwiesen: Die Variablen psychische
Beanspruchung (r = -.19), Irritation (r = -.28), korperliche Beschwerden (r = -.14) und
Lebenszufriedenheit (r = .34/r = .39) waren in beiden Stichproben signifikant korreliert
mit dem AC. Es zeigten sich also wie erwartet allgemein direkte schwache bis moderate
signifikante Zusammenhéinge zwischen AC und der Lehrergesundheit. Lehrkréfte, deren

affektive Bindung an die Schule hoch ist, erfreuen sich im Schnitt eines besseren psychi-
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schen wie korperlichen Wohlbefindens, haben eine hohere Lebenszufriedenheit und
schitzen auch ihre Arbeitsfiahigkeit bis zum Pensionsalter positiver ein. Die Korrelati-

onskoeffizienten fielen etwas schwicher aus als in der Metaanalyse berichtet.

Auf Schulebene konnten die Befunde durch eine signifikante negative Korrelation des
AC mit der Irritation (r = -.43) bestitigt werden (STUDIE 1 ist hier aufgrund weniger n

zu vernachlissigen).

Durch die gefundenen direkten Zusammenhinge erfiillte sich die Voraussetzung fiir die
weiterfithrende Untersuchung des moglichen Mediatoreffekts des AC, auf den nun ndher

eingegangen wird.

7.1.3.1 Zur Mediatorfunktion des AC

Die Annahme einer Mediatorfunktion leitete sich ab aus der Feststellung, dass bestimmte
Arbeits- und Organisationsfaktoren, die als Antezedenzien des affektiven Commitments
gelten (z.B. soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz, mitarbeiterorientierter Fiihrungsstil,
Partizipation), gleichzeitig als berufliche Gesundheitsressourcen bekannt sind. Mdglich-
erweise liegt fiir einige dieser organisationalen Ressourcen nicht allein ein direkter Bezug
zu Gesundheit und Wohlbefinden vor, sondern eine (partielle oder vollstindige) Mediati-
on durch AC, so die Hypothese. Panaccio und Vandenberghe (2009) fanden in einer
Langsschnittuntersuchung eine solche Mediatorfunktion des AC in der Beziehung von
wahrgenommener sozialer Unterstiitzung und psychischem Wohlbefinden. Die von Mey-
er et al. (2002) festgestellten direkten Effekte von AC auf Gesundheit sind inzwischen
mehrfach belegt (z.B. Vanaki & Vagharseyyedin, 2009; Maltin, 2011).

Ein signifikanter Zusammenhang zwischen den untersuchten gesundheitlichen Ressour-
cen und AC wurde wie oben berichtet durch die Korrelationsanalysen in beiden Stichpro-
ben bestitigt. Das AC wiederum korrelierte signifikant mit den untersuchten Gesund-
heitsindikatoren psychische Beanspruchung, Irritation, korperliche Beschwerden und

Lebenszufriedenheit.

Die regressionsanalytische Untersuchung konnte die Mediatorfunktion des AC im Quer-
schnitt fiir STUDIE 1 und STUDIE 2 weitgehend bestdtigen. Fiir STUDIE 1 zeigten sich
dabei nicht fiir alle Pradiktoren die erwarteten Effekte. Fiir STUDIE 2 hingegen konnte
die Mediatorfunktion des AC fiir alle Unterhypothesen nachgewiesen werden. Fiir einige
Pradiktoren zeigte sich eine vollstindige Mediation. Die Ergebnisse zu den Hypothesen

im Einzelnen:

H 1.1 kann fiir STUDIE 1 nur teilweise bestitigt werden.
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e Der positive Zusammenhang zwischen mitarbeiterorientiertem Fiihrungsstil der
Schulleitung und dem ,,psychischen Wohlbefinden* einer Lehrkraft wird vollstén-
dig mediiert durch AC.

e Der positive Zusammenhang zwischen mitarbeiterorientiertem Fiihrungsstil der
Schulleitung und der ,,.Lebenszufriedenheit” einer Lehrkraft wird partiell mediiert
durch AC.

e Der positive Zusammenhang zwischen Moglichkeiten der Partizipation und der
,,Lebenszufriedenheit™ einer Lehrkraft wird partiell mediiert durch AC.

Die Hypothese ist somit fiir den Zusammenhang von ,,mitarbeiterorientiertem Fiihrungs-
verhalten und ,,psychischem Wohlbefinden* teilweise bestétigt, fiir ,,korperliches Wohl-

befinden* widerlegt und flir das Merkmal ,,Lebenszufriedenheit® vollstindig bestatigt.
H 1.1 kann fiir STUDIE 2 als bestitigt gelten:

e Der positive Zusammenhang zwischen einem ,,mitarbeiterorientierten Fiihrungs-
verhalten der Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehrkraften wird

vollstidndig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

H 1.2 kann fiir STUDIE 1 nur teilweise bestétigt werden:

e Der positive Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung durch Kollegen und
dem psychischen Wohlbefinden von Lehrkréften wird partiell mediiert durch affek-
tives Commitment.

e Der positive Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung durch Kollegen und
der Lebenszufriedenheit von Lehrkriften wird partiell mediiert durch affektives
Commitment.

e Der positive Zusammenhang zwischen sozialer Unterstiitzung durch Schiiler und
der Lebenszufriedenheit von Lehrkriften wird partiell mediiert durch affektives

Commitment.
H 1.2 kann fiir STUDIE 2 als bestitigt gelten:

e Der positive Zusammenhang zwischen ,,sozialer Unterstiitzung* (durch Kollegen,
Eltern, Schiiler) und der psychischen Gesundheit von Lehrkréften wird vollstandig
oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

H 1.3 kann fiir STUDIE 1 nur teilweise bestitigt werden:

e Der positive Zusammenhang zwischen gemeinsamen pddagogischen Vorstellun-
gen und dem psychischen Wohlbefinden von Lehrkraften wird vollstindig mediiert
durch affektives Commitment.
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Der positive Zusammenhang zwischen gemeinsamen pddagogischen Vorstellun-
gen und der Lebenszufriedenheit von Lehrkriften wird vollstindig mediiert durch
affektives Commitment.

Der positive Zusammenhang zwischen kollektiven Selbstwirksamkeitserwartungen
und der Lebenszufriedenheit von Lehrkréiften wird partiell mediiert durch affekti-

ves Commitment.

H 1.3 kann fiir STUDIE 2 als bestitigt gelten:

Der positive Zusammenhang zwischen ,,Gemeinschaftsgefiihl* und der psychi-
schen Gesundheit von Lehrkrédften wird partiell oder vollstindig mediiert durch af-
fektives Commitment. Fir die gemeinsamen pddagogischen Vorstellungen tritt
auch hier wie bereits in STUDIE 1 eine vollstindige Mediation durch AC auf.

H 1.4 kann fiir STUDIE 1 nur teilweise bestétigt werden:

Der positive Zusammenhang zwischen Riickmeldungen durch Kollegen und der
psychischen Gesundheit von Lehrkriften wird vollstindig oder partiell mediiert
durch affektives Commitment. Dies gilt fiir alle drei Merkmale von Lehrergesund-
heit, wobei fiir ,,korperliches Wohlbefinden und ,,Lebenszufriedenheit™ vollstdn-
dige Mediationen vorliegen.

Der positive Zusammenhang zwischen Anerkennung (durch Kollegen, Eltern,
Schiiler) und dem ,,psychischen Wohlbefinden von Lehrkréiften wird partiell me-
diiert durch affektives Commitment.

Der positive Zusammenhang zwischen Anerkennung (durch Kollegen, Eltern,
Schiiler) und der Lebenszufriedenheit von Lehrkriften wird partiell mediiert durch

affektives Commitment.

H 1.4 kann fiir STUDIE 2 wiederum als bestitigt gelten:

Der positive Zusammenhang zwischen ,,Feedback und Anerkennung® und der
psychischen Gesundheit von Lehrkréften wird partiell oder vollstindig mediiert
durch affektives Commitment (partielle Mediation).

Die Ergebnisse der Berechnungen im Querschnitt lassen keine Aussagen iiber die Wir-

krichtung der gefundenen Zusammenhinge zu, wohl aber die Uberpriifung der Befunde

im Lingsschnitt, welche die Annahme des kausalen Zusammenhangs stiitzt.

Fiir STUDIE 2 konnten im Léngsschnitt fiir alle Hypothesen signifikante mediierende

Effekte des AC in der Beziehung von beruflichen Ressourcen und ,,psychischem Wohlbe-
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finden* ([rritation) der Lehrkrifte nachgewiesen werden. Dabei wurde in vier Fillen eine

vollstdndige Mediation durch AC gefunden. Im Einzelnen:

e H 1.1 kann fiir STUDIE 2 im Langsschnitt als bestitigt gelten: Der positive Zu-
sammenhang zwischen einem , mitarbeiterorientierten Fiihrungsverhalten® der
Schulleitung und der psychischen Gesundheit von Lehrkriaften wird vollstindig
oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

e H 1.2 kann fiir STUDIE 2 im Liangsschnitt als bestitigt gelten: Der positive Zu-
sammenhang zwischen ,,sozialer Unterstiitzung* (durch Kollegen, Eltern, Schiiler)
und der psychischen Gesundheit von Lehrkriften wird vollstindig oder partiell
mediiert durch affektives Commitment.

e H 1.3 kann fiir STUDIE 2 im Liangsschnitt als bestétigt gelten: Der positive Zu-
sammenhang zwischen ,,Gemeinschaftsgefiihl“ mit dem Kollegium (gemeinsame
padagogische Vorstellungen, kollektive Selbstwirksamkeit) und der psychischen
Gesundheit von Lehrkriaften wird vollstindig oder partiell mediiert durch affekti-
ves Commitment.

e H 1.4 kann fiir STUDIE 2 im Langsschnitt als bestitigt gelten: Der positive Zu-
sammenhang zwischen ,,Feedback und Anerkennung® (durch Schulleitung, Kolle-
gen, Eltern, Schiiler) und der psychischen Gesundheit von Lehrkréften wird voll-

standig oder partiell mediiert durch affektives Commitment.

Hypothese 1 kann somit fiir die Gesundheitsindikatoren ,,psychisches Wohlbefinden* und

,Lebenszufriedenheit als bestétigt angesehen werden.

Fazit zu H 1: Der positive Zusammenhang zwischen den beruflichen Ressourcen und der
psychischen Gesundheit einer Lehrkraft wird partiell oder vollstindig mediiert durch af-

fektives Commitment.

Bestimmte berufliche Ressourcen am Arbeitsplatz Schule haben keine direkten oder kei-
ne ausschlieBlich direkten Auswirkungen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden von
Lehrkriaften, sondern diese werden vermittelt durch affektives Commitment. So beein-
flusst beispielsweise das ,,mitarbeiterorientierte Schulleitungshandeln® das affektive
Commitment und dieses wiederum fordert das ,,psychische Wohlbefinden* von Lehrkraf-
ten. Diese Befunde gelten fiir ,,psychisches Wohlbefinden* und ,,Lebenszufriedenheit®.
Fiir ,,korperliches Wohlbefinden* (nur in STUDIE 1 untersucht) l4sst sich die Mediator-
funktion nicht bestdtigen. Affektives Commitment stellt also eine wichtige Vorstufe von
psychischem Wohlbefinden bei Lehrkriften dar. Es ist von zentraler Bedeutung fiir eine

gute gesunde Schule!
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Als Erklarung der Wirkmechanismen bieten sich das unter Kapitel 2.2.2 vorgestellte
Modell der Salutogenese (Antonovsky, 1979), das Anforderungs-Ressourcen-Modell
nach Becker (2003) sowie das Rahmenmodell zu Commitment und Wohlbefinden nach
Meyer et al. (2012) an:

o Affektives Commitment konnte im Sinne der Salutogenese eine Widerstandsres-
source darstellen, die das Kohdrenzgefiihl beeinflusst. Dieses wirkt wiederum auf
psychische Gesundheit. Beispiel: Das mitarbeiterorientierte Fiihrungsverhalten
vermittelt ein Gefiihl der Unterstiitzung, Wertschiatzung und Sicherheit, wodurch
das affektive Commitment der Lehrkraft wichst. Die emotional gebundene Lehr-
kraft empfindet nach der Definition von Allen und Meyer (1990) Stolz auf ihre
Schule und mochte gern weiterhin dort arbeiten. Sie fiihlt sich emotional verbun-
den und hat ein starkes Gefiihl von Zugehorigkeit zu ihrer Schule. Sie identifiziert
sich mit der Schule und glaubt, dass ithre Wertvorstellungen zu denen der Schule
passen. All dies fiihrt zu verstarkter Wahrnehmung einer Sinnhaftigkeit, Versteh-
barkeit und Beeinflussbarkeit der Arbeit als Lehrkraft an dieser spezifischen
Schule (Kohirenzgefiihl), was letztendlich das psychische Wohlbefinden sowie
die Lebenszufriedenheit starkt.

e Bei der Entstehung von Lehrergesundheit nach dem Anforderungs-Ressourcen-
Modell ist die Balance zwischen internen und externen Anforderungen und Res-
sourcen ausschlaggebend fiir die Gesundheit der Lehrkraft. Die affektive Bindung
an die Schule stellt somit eine interne Ressource dar, die der Lehrkraft bei der
Bewiltigung von beruflichen Anforderungen stirkend zur Verfiigung steht. Bei-
spiel: Unterstiitzung durch Kollegen stirkt das Zugehorigkeitsgefiihl einer Lehr-
kraft und erleichtert dadurch die emotionale Bindung an die Schule. Das AC wie-

derum wirkt sich als interne Ressource gesundheitsforderlich aus.

Meyer et al. (2012) entwerfen basierend auf der Selbstbestimmungstheorie (Deci & Ryan,
1983) ein Rahmenmodell fiir den Zusammenhang von Commitment und Wohlbefinden,
in welchem Commitment zum einen direkt auf das Wohlbefinden wirkt und zum anderen
einen Mediator in der Beziehung von beruflichen Anforderungen'® und Ressourcen und
Wohlbefinden darstellt.

18 Da das Modell erst nach Abschluss der empirischen Auswertung im Rahmen dieser Arbeit verdffent-
licht wurde, ist eine Mediatorfunktion des AC in der negativen Beziehung zwischen beruflichen Anforde-
rungen und Wohlbefinden hier nicht untersucht worden.
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Abbildung 60. Rahmenmodell des Zusammenhangs von beruflichen Anforderungen und Ressour-
cen, Commitment und Wohlbefinden nach Meyer et al. (2012, S. 21)

Nach der Selbstbestimmungstheorie gibt es drei zentrale Bediirfnisse: Kompetenz, Auto-
nomie und soziale Eingebundenheit. Vom Grad ihrer Befriedigung hingt der Motivati-
onszustand der Person ab (extrinsisch bis zu autonom reguliert), welcher wiederum auf
das Wohlbefinden wirkt. Nach Meyer et al. (2012) gehen mit den unterschiedlichen
Commitmentformen (AC, NC und CC) auch unterschiedliche Motivationszustinde ein-
her, wobei das AC mit autonomer Regulation assoziiert ist. Auch affektives Commitment
ist Ausdruck der Befriedigung der Bediirfnisse nach Kompetenz, Autonomie und sozialer
Eingebundenheit. Die Befriedigung dieser zentralen Bediirfnisse ist also essentiell fiir die
Entstehung von autonomer Regulation und AC, welche wiederum auf das Wohlbefinden
wirken (ebd., S. 21).

7.1.3.2 Ergebnisse zur Pufferwirkung des AC

Die Hypothese der Pufferwirkung des affektiven Commitment basierte auf der Annahme,
dass affektives Commitment die negativen Effekte beruflicher Anforderungen abpuffern
kann. AC konnte im Sinne des transaktionalen Stressmodells (Lazarus & Folkman, 1984)
als Personenmerkmal die kognitiven Bewertungsprozesse beeinflussen oder aber eine
Bewiltigungsressource darstellen. Lehrkrafte mit hohem AC wiirden also den Stressor
schon bei der primidren Bewertung als weniger bedrohlich einstufen oder aber das 4C
stiinde der Lehrkraft bei der sekunddren Bewertung als Ressource zum Coping zur Ver-

fligung (vgl. Kapitel 2.2.4).

Ein solcher Effekt wurde fiir andere Arbeitsfelder in unterschiedlichen Studien nachge-
wiesen (vgl. Schmidt, 2006; Siu, 2002; siche Kapitel 3.4.2), die sich in den untersuchten
Arbeitsbelastungen und den Kriteriumsvariablen unterscheiden. Schmidt (2006, S. 128)
folgert: ,,Der Puffereffekt scheint demnach nicht an bestimmte Belastungsfaktoren und
Kriteriumsvariablen gebunden zu sein, sondern diirfte einen breiten Geltungsbereich be-
inhalten. Aufgabe zukiinftiger Forschung wird sein, diesen Geltungsbereich genauer ab-

zustecken®. Dies galt es zu tiberpriifen. Fiir die Berufsgruppe der Lehrkréfte liegen bis-
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lang keine Studien zur Moderatorfunktion des AC vor, weshalb ein Vergleich mit anderen

Lehrerstudien nicht méglich ist.

Im Rahmen der Untersuchung im Querschnitt wurden in STUDIE 1 fiir alle drei Indika-
toren der psychischen Gesundheit von Lehrkriften vereinzelte Moderatoreffekte durch
das AC gefunden. Fiir die Anforderung ,,Arbeitsbelastung und Zeitdruck®, Skala Zeit-
druck und fehlende Erholungspausen, konnte als einzigen Pradiktor fiir alle drei Gesund-
heitsindikatoren eine Pufferfunktion des AC aufgezeigt werden. Nach den zahlreichen
Hinweisen auf Puffereffekte in der Forschungsliteratur wére ein eindeutigerer Befund zu
erwarten gewesen. Zu bemerken ist, dass in der wesentlich groBeren STUDIE 2 kein ein-
ziger Moderatoreffekt des AC fiir die gepriiften Variablen nachweisbar war. Im Einzel-

nen:

H 2.1: Der negative Zusammenhang von ,,sozialen Konflikten* am Arbeitsplatz (Variab-
len: Konflikte mit Eltern, Konflikte im Kollegium, Unterrichtsstorungen) und der psychi-
schen Gesundheit von Lehrkriften wird nicht durch 4C moderiert. Die Hypothese ist wi-
derlegt. Fiir den angenommenen Zusammenhang konnten in der vorliegenden Untersu-
chung weder fiir STUDIE 1 noch fiir STUDIE 2 moderierende Effekte des 4AC nachge-

wiesen werden.

H 2.2: Der negative Zusammenhang zwischen ,,Arbeitslast und Zeitdruck® (4Arbeitsstun-
den pro Woche, Zeitdruck/fehlende Erholungspausen, Schiiler pro Klasse) und Lehrer-
gesundheit (,,psychisches Wohlbefinden®, , korperliches Wohlbefinden®, ,,Lebenszufrie-
denheit) wird in STUDIE 1 fiir einige Anforderungen und einige Merkmale von

Lehrergesundheit moderiert durch AC:

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen Zeit-
druck und fehlenden Erholungspausen und der psychischen Gesundheit von Lehr-
kriften. Der Moderatoreffekt des AC zeigte sich fiir alle drei Merkmale der
Lehrergesundheit (,,psychisches Wohlbefinden®, ,korperliches Wohlbefinden®,
,,.Lebenszufriedenheit®).

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen der
Schiilerzahl pro Klasse und dem ,,psychischen Wohlbefinden* (gemessen durch
psychische Beanspruchung) von Lehrkriften.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen der
Schiilerzahl pro Klasse und dem ,,korperlichen Wohlbefinden* (gemessen durch

korperliche Beschwerden) von Lehrkriften.
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Der Pradiktor Zeitdruck und fehlende Erholungspausen stellte wie bereits festgestellt die
einzige Variable dar, flir die bei allen drei Gesundheitsindikatoren Puffereffekte durch
AC gefunden wurden. Fiir das Merkmal Schiiler pro Klasse liel3 sich in der negativen Be-
ziehung zu ,,psychischem Wohlbefinden* und ,,kérperlichem Wohlbefinden* eine Mode-

ratorfunktion des AC nachweisen.

Fiir STUDIE 2 lieB3 sich wiederum kein einziger Moderatoreffekt des AC nachweisen, die
Hypothese 2.2 konnte nicht bestitigt werden.

H 2.3: Der negative Zusammenhang zwischen ,,Arbeitsplatzmiangeln‘ (Larm und fehlen-
den Ressourcen) und der psychischen Gesundheit von Lehrkriaften wurde in STUDIE 1
fiir einige der untersuchten Anforderungen und Gesundheitsmerkmale moderiert durch
AC:

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen Ldrm
und dem ,,psychischen Wohlbefinden* (gemessen durch psychische Beanspru-
chung) von Lehrkréften.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen Ldrm
und der ,,Lebenszufriedenheit” von Lehrkriften.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen rdumli-
chen Mdngeln und dem ,,psychischen Wohlbefinden* (gemessen durch psychische
Beanspruchung) von Lehrkraften.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen rdumli-
chen Mdngeln und der ,,Lebenszufriedenheit™ von Lehrkraften.

e Je hoher das AC, desto geringer ist der negative Zusammenhang zwischen Materi-

almangel und der ,,Lebenszufriedenheit” von Lehrkraften.
Fiir STUDIE 2 muss die Hypothese 2.3 verworfen werden.

Die Ergebnisse im Querschnitt sprechen insgesamt nicht dafiir, dass 4AC einen eindeuti-
gen Moderator in der Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung darstellt, zumal fiir die ei-
gentlich repriasentativere Lehrerstichprobe in STUDIE 2 die Hypothese génzlich wider-
legt wird. Mdogliche Erklarungen fiir die unterschiedlichen Ergebnisse in den beiden Stu-

dien sollen an dieser Stelle kurz diskutiert werden.

Unterschiedlichkeit der Messinstrumente

In beiden Studien wurden weitgehend gleiche Skalen verwendet, mit Ausnahme der Ska-
len zu ,,psychischem Wohlbefinden*, was zu unterschiedlichen Ergebnissen gefiihrt ha-
ben konnte. Der GHQ 12 erfasst Verdnderungen des Befindens im letzten Monat und er-

fragt dabei bestimmte Symptome wie Angst oder Schlaflosigkeit, die psychische Bean-
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spruchungsreaktionen darstellen konnen. Man kann hier von psychischen Beeintrdchti-
gungen sprechen. Die [rritationsskala ist eher ein ,,seismologisches® Instrument, ein
Frithwarnsystem, welches erste Hinweise auf schwerwiegendere Befindensbeeintrachti-
gungen wie depressive Symptome gibt. [rritation ist sozusagen psychischen Stérungen
vorgelagert (Mohr et al., 2005) und daher nach ihrem Schweregrad nicht als psychische
Storung, sondern ebenfalls als Befindensbeeintrdchtigung zu sehen (ebd.). In diesem Sin-
ne messen die beiden Instrumente also anndhrend dasselbe, wenn auch nach unterschied-
lichen Symptomen gefragt wird. Das Argument der unterschiedlichen Skalen passt auch
nicht auf die unterschiedlichen Ergebnisse zum Kriterium ,,Lebenszufriedenheit®, das in
beiden Studien mit dem AVEM gemessen wurde. Hier bestdtigt sich H 2.3 in STUDIE 1,
nicht aber in STUDIE 2. Die inkonsistenten Befunde sind daher wohl nicht auf die ver-

wendeten Skalen zurickzufiithren.

Unterschiedlichkeit der Stichproben

Eine andere mogliche Erkldarung konnte sein, dass die Stichproben sich hinsichtlich der
vertretenen Schulformen stark unterscheiden und hier mehrere Ebenen zu betrachten
sind. STUDIE 1 besteht zu 77 Prozent aus Berufsschullehrkriften. Grundschulen, Forder-
schulen und Gymnasien sind nicht vertreten. In STUDIE 2 waren alle Schulformen ver-
treten, wobei durch die geringe Anzahl Lehrkréfte aus dem Primarstufenbereich eine Re-
prasentativitit fiir alle Schulformen nicht gegeben ist. Bisher gilt die Schulform nicht als
Einflussfaktor auf den Gesundheitszustand von Lehrkriften (Rothland & Klusmann,
2012), ebenso wenig wie fiir das AC. Eine Untersuchung getrennt nach Schulformen
(Mehrebenenanalyse) konnte neue Erkenntnisse bringen. Auch die regionale Zusammen-
stellung der Stichprobe, die in STUDIE 1 auf eine Region begrenzt und in STUDIE 2
bundesweit erfolgte, konnte Einfluss auf die Ergebnisse der Befragung genommen haben.
In der Region Miinster zeigten sich bei Berufsschullehrkréften also vereinzelte Pufferef-
fekte des AC, wohingegen bundesweit in der schulformiibergreifenden Stichprobe diese
Effekte nicht gefunden werden konnten. Als Ursache konnten unterschiedliche schulpoli-
tische Gegebenheiten oder regional unterschiedliche Ausstattung durch den kommunalen

Schultrdager vermutet werden.

Eine zufriedenstellende Erkldrung zur Unterschiedlichkeit der Befunde in den beiden

Studien scheint an dieser Stelle nicht moglich.

Die Ergebnisse der querschnittlichen Berechnungen lassen keine Aussagen tliber die Wir-
krichtung der gefundenen Zusammenhédnge zu. Es wurde fiir einige berufliche Anforde-
rungen und das Kriterium Irritation eine Uberpriifung der Befunde im Lingsschnitt

durchgefiihrt, welche die Annahme eines Puffereffekts nicht stiitzt. Uberraschenderweise
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zeigten sich fiir alle vier beruflichen Ressourcen schwache aber signifikante Moderator-
effekte des AC als Verstirker des Effekts der Anforderung auf die Irritation. Hier stellt
sich die Frage, warum gerade die in der Eingangserhebung hoher emotional gebundenen
Lehrkrifte nach zwei Jahren eine stirkere Irritation angaben. Der Abstand zwischen Ein-
gangs- und Abschlussbefragung war recht lang, wenn man bedenkt, wie viel Verdnde-
rungen an einer Projektschule in diesem Zeitraum passieren konnen. Eine Moglichkeit
wire, dass die Verdnderungsmafinahmen im Rahmen des Gesundheitsforderungsprojekts
einen zusitzlichen Stressor gerade fiir diejenigen darstellten, die sich stark emotional mit
der Schule verbunden fiihlten und sich die Pufferwirkung des AC letztendlich umkehrte.
In der Gruppe mit hohem AC konnte man somit einen Risikofaktor durch Overcommit-
ment bzw. eskalierendes Commitment vermuten (siche Kapitel 3.4.2). Einige Autoren
gehen davon aus, dass Menschen mit hohem AC mehr Stress erleben und stirker unter
beruflichen Schwierigkeiten leiden, da sie sich so sehr an die Organisation und deren
Wohl gebunden fiihlen, sich liberengagieren und sich Belange der Organisation zu sehr
zu Herzen nehmen (vgl. Felfe, 2008, S. 126; Reilly, 1994; Irving & Coleman, 2003).
Ahnlich argumentiert auch Schaarschmidt (2005) hinsichtlich des Risikofaktors Uberen-
gagement, der gepaart mit geringer Distanzierungsfahigkeit zu gesundheitlichen Proble-
men flihren kann. In Bezug auf die beiden Studien kann man annehmen: Hohes AC be-
deutete hohes Engagement. Im Rahmen des Schulentwicklungsprozesses engagierte sich
diese Gruppe besonders stark. Durch die emotionale Bindung an die Schule nahmen sich
die Lehrkrifte in dieser Gruppe aber auch mogliche Riickschldge oder Probleme starker
zu Herzen und waren am Ende des Projekts stirker psychisch beansprucht als die Gruppe

mit geringem AC.

Fazit zu H 2: Es ldsst sich nicht nachweisen, dass mit hoherem AC der negative Zusam-
menhang zwischen den beruflichen Anforderungen und der psychischen Gesundheit einer

Lehrkraft geringer ausfillt. Die Ergebnisse hierzu sind hochst inkonsistent.

Die vorliegende Studie testete die Pufferfunktion des AC fiir den Geltungsbereich Schule.
Die Ergebnisse entsprachen nicht den Erwartungen. Eine Pufferwirkung liel sich im
Querschnitt nur in STUDIE 1 und nur fiir wenige der iiberpriiften Anforderungen nach-
weisen. Im Langsschnitt wiederum konnten in STUDIE 2 Moderatoreffekte des AC auf
die Belastungs-Beanspruchungs-Beziehung nachgewiesen werden, wobei AC jedoch ent-

gegen den Erwartungen keinen Puffer, sondern einen Vulnerabilitdtsfaktor darstellte.

Die Ergebnisse sprechen insgesamt dafiir, dass fiir Lehrkrifte die Moderatorfunktion des
AC nicht nachgewiesen werden kann. Dies wirft die Frage auf, ob die Berufsgruppe hier
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der entscheidende Faktor ist, da fiir andere Professionen entsprechende Befunde vorlie-
gen (vgl. Kapitel 3.4.2).

Unterschied von Lehrkriften und Angestellten der freien Wirtschaft

Bisherige Untersuchungen zur Pufferwirkung des AC wurden nicht an Lehrkréften
durchgefiihrt. Diese Berufsgruppe unterscheidet sich jedoch betrichtlich von anderen
Berufsgruppen (siehe Kapitel 2.3.1). Daher ist es moglich, dass Puffeffekte fiir andere
Berufsgruppen gelten, fiir Lehrkréfte jedoch nicht. Eventuell findet sich bei Lehrkriften
auch eine spezielle Form des AC. Eine Erklarung hierfiir, die bereits weiter oben ange-
fiihrt wurde, wire, dass Lehrkrifte durch die geringe berufliche Mobilitdt sozusagen ge-
zwungenermalflen mit der Zeit ein hohes AC mit ihrer Schule entwickeln, da sie davon
ausgehen, dort fiir langere Zeit, vielleicht sogar ihr gesamtes Berufsleben, zu verbleiben.
In beiden Studien zeigte sich ein auffallend hohes AC der Lehrkrifte. Menschen neigen
nach der Theorie der sozialen Identitit (vgl. z.B. Tajfel & Turner, 1986) dazu, sich mit
einer Gruppe, der sie fest angehdren, zu identifizieren und diese positiv zu bewerten (z.B.
Geschlechtszugehorigkeit, Nationalitdt, Hautfarbe...). Demnach wird die ,,Eigengrup-
penpréferenz® trotz wahrgenommener Missstinde oder Nachteile aufrechterhalten, wenn
ein Wechseln in andere Gruppen aufgrund rigider und unverdnderlicher Gruppengrenzen
nicht moglich erscheint (ebd.). Hier miissten Vergleiche zum AC bei Lehrkréaften und
anderen Berufsgruppen angestellt werden sowie ein Vergleich mit anderen deutschen
Lehrerstudien. Eine Betrachtung des kalkulativen Commitments in dieser Berufsgruppe

ware ebenfalls sinnvoll.

7.2 Praktische Bedeutsamkeit der Ergebnisse

In diesem Abschnitt wird erortert, welche Bedeutung die Ergebnisse dieser Studie fiir die
Praxis haben und welche Empfehlungen sich daraus fiir die gute gesunde Schule ableiten

lassen.

Unter Kapitel 4.2.1 wurde ein Wirkmodell fiir den Zusammenhang zwischen beruflichen
Ressourcen, 4AC und Lehrergesundheit erstellt, welches durch die Ergebnisse dieser Ar-
beit bestitigt werden konnte und welches an dieser Stelle im Zusammenhang mit Impli-

kationen fiir die gute gesunde Schule diskutiert werden soll.
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Abbildung 61. Wirkmodell des AC als Mediator in der Beziehung von Ressourcen und Gesundheit
in der guten gesunden Schule

Das Modell zeigt die nachgewiesene vermittelnde Funktion des AC in der Beziehung von
beruflichen Ressourcen und Lehrergesundheit. Es wurde nicht nur die Bedeutung be-
stimmter Ressourcen fiir die Lehrergesundheit bestitigt, sondern auch die wichtige Rolle,
die dem AC dabei zukommt. Die Bindung an die Schule muss als Bedingungsfaktor von
psychischer Gesundheit bei Lehrkriften angesehen werden. Die Befunde machen deut-
lich, dass ein stirkeres Augenmerk auf die Forderung von affektivem Commitment an

Schulen gelegt werden sollte.

7.2.1 Schulleitungshandeln als Gesundheitsressource

Schulleitungen spielen eine Schliisselrolle fiir Qualitdt und Gesundheit im System Schu-
le. Sie beeinflussen durch personliche Einstellungen und Kompetenzen sowie durch ihre
Vorbildfunktion in Gesundheitsfragen direkt die Gesundheit der Lehrkréfte (vgl. Dad-
aczynski, 2012; Harazd, Gieske & Rolff, 2009a, 2009b; Hundeloh, 2012). Die Ergebnisse
der vorliegenden Studie zeigen, dass sowohl die Gesundheit als auch affektives Commit-
ment bei Lehrkriften mit dem Fithrungsstil der Schulleitung zusammenhéngen. Ein mit-
arbeiterorientierter Fiihrungsstil, Partizipation und regelméBige Riickmeldungen durch
die Schulleitung, so die Schlussfolgerung der Untersuchung, wirken sich positiv auf das
affektive Commitment der Lehrkrifte aus und beeinflussen dariiber deren ,,psychisches
Wohlbefinden* und die ,,Lebenszufriedenheit”. Das in dieser Arbeit vorgestellte Medi-

atormodell konnte fiir diese beiden Merkmale von Lehrergesundheit bestétigt werden.
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Auf welche Art das Fiihrungsverhalten 4C und damit auch Gesundheit fordert, sollte be-

reits in der Lehrerausbildung behandelt werden.

Die Items des FASS lauten fiir mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten: ,,Anregungen
und Kritik werden von der Schulleitung ernst genommen und aufgegriffen®, ,,Die Schul-
leitung ist daran interessiert, dass es ihren MitarbeiterInnen gut geht, ,,Man erfahrt durch
die Schulleitung ausreichend Unterstiitzung* und ,,Zwischen LehrerInnen und Schullei-
tung besteht ein freundlicher und vertrauensvoller Umgang®. Das mitarbeiterorientierte
Schulleitungshandeln wurde in beiden Stichproben sehr positiv eingeschétzt. Auf die be-
sondere Zusammenstellung der Stichproben durch das Auswahlverfahren wurde hinge-
wiesen. Diese positive Einschitzung des Schulleitungshandelns ist daher nicht unbedingt
reprisentativ fiir die deutsche Lehrerschaft. Forschungsergebnisse anderer Studien (Jehle
& Schmitz, 2007; Rudow, 1995) sprechen dafiir, dass der Fithrungsstil der Schulleitung
von einem grofen Teil der Lehrkrifte als nicht zufriedenstellend oder belastend einge-
stuft wird (siehe Kapitel 2.3.3). Hier offenbart sich ein grundlegendes Problem: Schullei-
tern fehlt oft das ndtige Wissen iiber Mitarbeiterfithrung. Sie haben im Gegensatz zu vie-
len Leitungskriften in der freien Wirtschaft keine Fiihrungskrifteausbildung genossen,
konnten keine Kompetenzen im Bereich Mitarbeiterfithrung, Qualitidtssicherung und Or-
ganisationsentwicklung geschweige denn gesundheitsforderliches Fiihren erlangen.
Vielmehr haben sie ihre berufliche Sozialisierung als Lehrkrifte im System Schule mit
seinen besonderen Strukturen erfahren, welche wie in Kapitel 2.3.1 beschrieben in vielen
Féllen durch eine lose Koppelung der Mitglieder, wenig Zusammenarbeit und hohe Ar-
beitsautonomie bis hin zum Einzelkdmpfertum geprigt sind. Fortbildungen in mitarbei-
terorientierter Personalfiihrung fiir Leitungskrifte, moglichst verpflichtend, wéren ein

wichtiger Schritt hin zur guten gesunden Schule.

7.2.2 Soziales Klima und Schulkultur als Kernstiick der guten gesunden Schule

Das Kernstiick der guten gesunden Schule bildet eine funktionierende, verldssliche
Schulgemeinschaft, die sich als Kollektiv versteht und in ihre gemeinsamen Fahigkeiten
vertraut. Die vorliegende Arbeit verdeutlicht die Wichtigkeit des Schulklimas nicht nur
fiir Gesundheit und Wohlbefinden, sondern zunichst fiir das affektive Commitment der
Lehrkrifte. AC héangt direkt mit dem bestehenden Gemeinschaftsgefiihl zusammen und

vermittelt in der Beziehung zu psychischer Lehrergesundheit.

Die Ergebnisse zur Relevanz von kollektiven Selbstwirksamkeitserwartungen und ge-

meinsamen piddagogischen Vorstellungen im Kollegium bestitigen dies.
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Teil eines gesunden Schulklimas ist auch die gegenseitige soziale Unterstiitzung der Mit-
glieder untereinander sowie eine gelebte Feedbackkultur, die Transparenz sowie Wert-
schdatzung und Anerkennung fir die geleistete Arbeit vermittelt (vgl. DAK & Unfallkasse
NRW, 2012). Sind diese Bedingungen erfiillt, wirkt sich dies forderlich auf das AC der
Lehrkrifte sowie auf die Gesundheit aus.

Eine Entwicklung hin zu einer guten gesunden Schule bedarf folglich immer auch der
Schaffung eines sozialen Klimas der gegenseitigen Unterstlitzung, Offenheit und Wert-
schitzung. Nieskens et al. (2014) konstatieren, dass sich diesbeziiglich das Selbstver-
stindnis von Schulen und ihren Mitgliedern verdndern muss. Hierin besteht auch eine
Aufgabe fiir die Schulleitung, denn mitarbeiterorientiertes Fiihrungsverhalten fordert
auch Gemeinschaftsgefiihl und Schulkultur (Ross & Gray, 2006).

7.2.3 AC als gesundheitliche Ressource

Die zentrale Aussage des Wirkmodells ist, dass AC eine besondere Rolle als Vermittler
der Gesundheitsressourcen spielt. Affektives Commitment sollte zukiinftig auch an Schu-
len als gesundheitliche Ressource angesehen werden. Die Ergebnisse dieser Arbeit stiit-
zen die Befunde aus anderen Arbeitsfeldern (Panaccio & Vandenberghe, 2009; Rhoades
et al., 2001; Maertz et al., 2007). AC hat einen direkten Effekt auf Gesundheitsmerkmale
und fungiert zudem als Mediator in der Beziehung von Ressourcen am Arbeitsplatz und
Lehrergesundheit. Die Untersuchung hat einige berufliche Ressourcen mit starkem Bezug
zu AC herausgestellt. Nun gilt es, diese Ressourcen zu fordern. Forderlich fiir AC bei
Lehrkriften, so die Erkenntnis dieser Arbeit, sind ein mitarbeiterorientiertes Fiihrungs-
verhalten, ein positives und unterstiitzendes Klima im Kollegium, ein starkes Gemein-
schaftsgefiihl sowie positives Feedback zur geleisteten Arbeit und Anerkennung von
Schiilern, Eltern und Kollegen. Die genaue Wirkweise des affektiven Commitments auf
das Wohlbefinden ist noch nicht ausreichend erforscht. Die Zugehorigkeit zu einer Ge-
meinschaft ist stammesgeschichtlich als eine der wichtigsten Bedingungen fiir das Uber-
leben zu sehen und deshalb so elementar fiir unser Wohlbefinden. Die gingige Erklarung
der Entstehung des AC durch die Befriedigung grundlegender Bediirfnisse nach Zugeho-
rigkeit und Gemeinschaft (vgl. Harazd et al., 2012; Rhoades et al., 2001; Meyer & Mal-
tin, 2010) konnte durch die Ergebnisse der Studie gestiitzt werden.

Um das AC an Schulen gezielt zu fordern, muss zunichst ein Bewusstsein fiir die Bedeu-
tung der Mitarbeiterbindung geschaffen werden. Thematisch ist AC noch zu wenig in der
Fachliteratur zu Schule und Gesundheit vertreten und hat bisher kaum Beachtung in der

Diskussion um die gute gesunde Schule gefunden. Auch in der Lehrerausbildung sollten
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die Bindung an die Schule und deren mogliche Auswirkungen behandelt werden. Schul-
leitungen konnen das AC ihres Kollegiums gezielt fordern, indem sie die in dieser Arbeit
bestitigten wichtigen Einflussfaktoren fordern. Letztendlich fiihrt ein gesundheitsforder-
liches Fiihrungsverhalten, wie es oben beschrieben wurde, auch zu einer Erh6hung des
affektiven Commitments, welches nach dem Mediatormodell eine Vorstufe von Gesund-
heit darstellt.

7.2.4 Implikationen fiir die Gesundheitsforderung an Schulen

Aus den Befunden dieser Arbeit ergeben sich Implikationen fiir die Gesundheitsforde-
rung an Schulen. Die Relevanz einer systematischen Stirkung der untersuchten berufli-
chen Ressourcen wurde bestitigt. Zudem verdeutlichen die Ergebnisse die Relevanz der
Minderung bereits bekannter gesundheitlicher Anforderungen im Lehrerberuf. Zusam-
menhdnge zwischen hoher Arbeitsbelastung und daraus resultierendem Zeitdruck und
Gesundheitsbeeintrachtigungen sind heute vielfach belegt (vgl. Kapitel 2.3.3.1). Einen
weiteren Risikofaktor stellen fehlende Erholungsféhigkeit und -moglichkeiten dar, die zu
Erschopfung, kardiovaskuldren Erkrankungen bis hin zu depressiven Stoérungen fithren
konnen (Rau et al., 2010). Auch im von der BAuA verdffentlichten ,,Stressreport
Deutschland* (Lohmann-Haislah, 2012, S. 107) zeigt sich die gesundheitliche Bedeutung
von ,,starkem Termin- und Leistungsdruck®. Die Ergebnisse dieser Arbeit bestitigen ei-
nen Zusammenhang zwischen ,,Arbeitsbelastung und Zeitdruck® und der psychischen
Gesundheit der befragten Lehrkréfte und verdeutlichen die Wichtigkeit von MaBBnahmen
zur Gesundheitsforderung an Schulen in diesem Bereich. Das Thema Zeitmanagement
sollte schon in der Lehrerausbildung entsprechend beriicksichtigt werden. Schulleitungen
sollten Arbeitsorganisation und Ressourcenmanagement mit ihrem Kollegium thematisie-
ren und gemeinsame Losungen erarbeiten, z.B. im Rahmen von Fortbildungstagen. Schu-
len konnen zudem je nach baulichen Gegebenheiten Rdume fiir Riickzug und Erholung
der Lehrkréfte schaffen (z.B. Ruherdume).

Soziale Konflikte stellen eine weitere Herausforderung fiir die Gesundheitsférderung dar.
Hier ist eine gute Kommunikationskultur an Schulen unerlédsslich. Auch Angebote zum
Konfliktmanagement sowie Supervision und Mediation konnen und sollten vermehrt im
schulischen Rahmen durchgefiihrt werden. Schulleitungen sollten starker in diesen Berei-

chen geschult werden.

7.3 Bewertung des wissenschaftlichen Vorgehens und Grenzen der Studie

Wie fiir alle empirischen Studien gelten auch fiir die vorliegende Untersuchung ein-

schrinkende Bedingungen beziiglich der gewidhlten wissenschaftlichen Methodik.
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Stichprobe

Unter 7.1.2.1 wurde bereits darauf hingewiesen, dass durch die Datenerhebung im Rah-
men eines Schulentwicklungsprojekts wahrscheinlich bevorzugt Lehrkrdfte mit hohem
AC an der Befragung teilnahmen und schon bei der Auswahl der Schulen eine Teilnahme
von Schulen mit besonders engagiertem und stark emotional gebundenem Kollegium an-
zunehmen ist. Dies schriankt die Reprisentativitit fiir die Berufsgruppe der Lehrkréfte
ein. In diesem Fall ldge ein sogenannter ,,selection bias‘ vor. Die beiden Stichproben
sind nicht reprdsentativ fiir alle deutschen Lehrkrifte, sondern eher fiir Lehrkrdifte mit
hohem AC und somit auch hohem Engagement und Verdnderungsbereitschaft. Sinnvoll
wire eine Untersuchung der Zusammenhinge an weiteren Lehrerstichproben, die nicht
im Rahmen von Schulentwicklungsprojekten rekrutiert werden, bzw. reprasentativer hin-
sichtlich des zu erwartenden Commitments sind.

Datenerhebung durch Fragebogenuntersuchung

Ein grundlegendes Problem bei Fragebogenuntersuchungen besteht darin, dass die Ein-
schiatzung subjektiv und nicht etwa durch objektive Beobachtung erfolgt. Eine Analyse
rein subjektiver Angaben ist jedoch hier gerechtfertigt, da im Zusammenhang mit Bean-
spruchungsphidnomenen die subjektiv wahrgenommenen Beanspruchungen der Befragten

entscheidend fiir das gesundheitliche Befinden sind.

Antworttendenzen wie ,,soziale Erwiinschtheit®, ,,Jasage-Tendenz* oder die ,,Tendenz zur
Mitte* konnten wie bei allen Fragebogenerhebungen die Ergebnisse verzerrt haben (siehe
auch Bortz & Doring, 2006). Der Fragebogen war zudem sehr umfangreich. Dies kann zu
Ermiidung und Fliichtigkeit beim Ausfiillen gefiihrt haben. Die Fragebdgen wurden nicht
unter denselben Bedingungen ausgefiillt, da die Lehrkrifte sie mit nach Hause nehmen
und iiber den Zeitpunkt der Bearbeitung selbst entscheiden konnten. Es konnte daher
nicht kontrolliert werden, dass die Fragebogen auch konzentriert und ungestort und vor
allem am Stiick bearbeitet wurden.

Projektrahmen

Die vorliegende Studie wurde im Rahmen zweier Forschungsprojekte durchgefiihrt, de-
ren eigentliches Ziel nicht die Erforschung des Zusammenhangs zwischen 4AC und
Lehrergesundheit, sondern eine Organisationsdiagnose der teilnehmenden Schulen war,
um bestimmte projektrelevante Indikatoren zu erheben. Dadurch war die Auswahl der
Erhebungsinstrumente fiir die Fragestellung dieser Arbeit eingeschrinkt und musste mit
den Projektzielen abgestimmt werden. Die Auswahl von Skalen, die bereits in anderen
Studien zur Pufferwirkung von AC genutzt wurden, wie beispielsweise das Maslach
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Burnout-Inventory, hétte vielleicht zu einer Bestitigung der Pufferhypothese gefiihrt.

Eine weitere Erforschung der Pufferhypothese an Lehrkriften ist in jedem Fall angeraten.

Untersuchungsdesign

Fiir die Fragestellungen dieser Arbeit, zumindest fiir die Testung einer Mediatorfunktion,
hitte man eigentlich eine Langzeitstudie bzw. Langsschnittstudie durchfiihren miissen.
Dies war durch die eingeschrinkte Auswahl an Variablen zum zweiten Messzeitpunkt
leider im Rahmen der ersten Studie nicht moglich. Zwar wurden Daten zu mehreren
Messzeitpunkten erhoben, allerdings waren dies in erster Linie Daten zum Schulentwick-
lungsprozess. In STUDIE 2 konnten die Hypothesen fiir den Gesundheitsindikator /rrita-
tion im Léangsschnitt tiberpriift werden. Ein querschnittliches Design ldsst letztendlich

keine Riickschliisse auf die Wirkrichtung der untersuchten Zusammenhinge zu.

Statistisches Vorgehen

Es wurde fiir die statistische Priifung der Mediatorhypothesen das klassische Vorgehen
mittels Regressionsanalysen gewihlt. Baron und Kenny (1986, S. 1177) weisen darauf
hin, dass durch die geforderte Korrelation zwischen Pradiktor und Mediator sich in der
Berechnung der multiplen Regression (Gleichung 4) das Problem der Multikollinearitat
ergibt, was zu einer reduzierten Teststarke der Koeffizienten fiihrt. Sie schlagen Struk-
turgleichungsmodelle als Losung vor. Diese Methode 16st in der neueren Forschung zu-

nehmend die klassischen Regressionsanalysen ab.

Die Forderung nach Nicht-Korreliertheit des Moderators mit UV und AV ist in beiden
Studien verletzt. Im optimalen Fall bestehen nach Baron und Kenny (1986) keine Zu-
sammenhédnge zwischen Priadiktor und Moderator oder zwischen Moderator und Kriteri-
um. Es wird dort jedoch nicht erwdhnt, dass bei Korreliertheit keine Berechnungen
durchgefiihrt werden diirfen. Diese Voraussetzung diirfte in der Praxis auch selten erfiillt

sein.

Bei einigen Skalen des FASS wurde in STUDIE 1 eine sehr niedrige Reliabilitdt berech-
net (STUDIE 1: Ldrm (o = .56), rdaumliche Mdngel (0. = .67), Anerkennung (o = .64),
Riickmeldung durch Kollegen (o = .69), Unterstiitzung durch Eltern (o = .69); STUDIE
2: Ldrm (o = .65)). Die Ergebnisse sind daher mit Vorsicht zu behandeln. Die Hohe von
Cronbachs Alpha wird durch die Anzahl der Items und die Hohe der Interkorrelationen
beeinflusst (Bortz & Doring, 2006, S. 198). Die Skalen Ldrm und Unterstiitzung durch
Eltern bestehen aus nur drei Items, Anerkennung und Riickmeldung durch Kollegen aus
vier Items und sind damit sehr kurz. Die Skala rdumliche Mdngel hingegen umfasst sechs

Items. Eine Uberpriifung der Befunde anhand weiterer Lehrerstichproben ist angeraten.
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7.4 Implikationen fiir die wissenschaftliche Forschung

Die Ergebnisse dieser Studie leisten einen Beitrag zu einer bisher wenig erforschten Fra-
gestellung — dem Zusammenhang von affektivem Commitment und Gesundheit bei Lehr-
kréaften. Auch fiir andere Berufsgruppen ist der Zusammenhang lédngst nicht ausreichend
erforscht. Eine wichtige Feststellung ist, dass AC auch am Arbeitsplatz Schule eine Rolle
spielt und signifikant mit unterschiedlichen Arbeits- und Organisationsbedingungen zu-
sammenhéngt. Der Nutzen von AC liegt hier nicht nur auf Seiten der Organisation Schu-
le, indem Fehlzeiten verringert werden und das Engagement der Lehrkrifte positiv beein-
flusst wird, sondern auch auf Seiten der Lehrkréfte selbst, die sich an ihrem Arbeitsplatz
wohl flihlen und durch die affektive Bindung einen Schutz gegeniiber psychischer Belas-

tung erfahren.

Fiir die Erforschung der direkten Effekte des AC gibt die Arbeit neue Impulse. Bisher
wurden in der Forschung hauptsichlich direkte Beziige zwischen 4AC und Gesundheits-
merkmalen diskutiert, nicht aber die Rolle von AC als vermittelnde Variable im Zusam-
menspiel von Arbeitsplatzfaktoren und Gesundheit. Dieses Modell scheint es jedoch
wert, ndher untersucht zu werden. Fiir einige berufliche Ressourcen konnte in der Arbeit
sogar eine vollstindige Mediation durch AC aufgezeigt werden. Die Mediatorfunktion

des AC sollte in zukiinftigen Forschungen aufgegriffen werden.

Ein Forschungsbedarf besteht weiterhin fiir die Pufferfunktion des AC in der Belastungs-
Beanspruchungs-Beziehung bei Lehrkriften, die in dieser Arbeit nicht zufriedenstellend
geklart werden konnte. Die inkonsistenten Befunde der beiden vorliegenden Studien ver-

langen nach weiterer Untersuchung im schulischen Bereich.

Zugleich sollte der Frage nachgegangen werden, ob sich das AC von Lehrkriften vom
dem anderer Berufsgruppen unterscheidet und sich deshalb die erwarteten Puffereffekte
nicht aufzeigen lieBen. Hier wiirde es sich anbieten, auch das kalkulative und normative

Commitment von Lehrkraften zu untersuchen.

In weiterfithrenden Studien zu AC bei Lehrkriften sollten zudem Mehrebenenanalysen
und Strukturgleichungsmodelle anstelle der regressionsanalytischen Vorgehensweise ge-
nutzt werden. Auflerdem sollten die hier angenommenen Ursache-Wirkungszusammen-
hiange zwischen Anforderungen/Ressourcen, 4C und Lehrergesundheit in geeigneten

ldangsschnittlichen Untersuchungsdesigns tiberpriift werden.
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Anhang

A) Priifung der Voraussetzungen fiir die Durchfiihrung multipler Regressi-

onsanalysen

Voraussetzungen fiir die Durchfiihrung von Regressionsanalysen sind:
a) Linearitit der Residuen
b) Homoskedastizitét
c) keine Autokorrelation
d) keine Multikollinearitét

e) Normalverteilung der Residuen

zu a) Linearitit der Residuen: Die Residuen sollten bei der Regression Linearitit auf-
weisen. Fiir die einfache Regression ldsst sich diese gut anhand von Streudiagrammen
tiberpriifen. Die Werte miissen zuféllig streuen, ohne dass ein Muster erkennbar ist. Dies

wurde fiir samtliche Pradiktoren und Kriterien beider Studien durchgefiihrt. Beispiele:

Streudiagramm

Abhéangige Variable: psychische Beanspruchung
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Abbildung 62. Bsp. STUDIE 1- Test auf Linearitiit der Residuen mittels Streudiagramm
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Streudiagramm

Abhéngige Variable: Irritation
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Abbildung 63. Bsp. STUDIE 2 - Test auf Linearitiit der Residuen mittels Streudiagramm

Zu b) Homoskedastizitit der Residuen: Die Residuen miissen die gleiche Varianz fiir
alle vorhergesagten Y aufweisen. Im Falle von unterschiedlichen Varianzen der Residu-
en, der sogenannten Heteroskedastizitét, fiihrt die Methode der kleinsten Quadrate nicht
zur optimalen Einpassung der Regressionsgeraden in die Daten. Gepriift wurde dies
ebenfalls liber Streudiagramme mit X = z-standardisierte vorhergesagte Werte, Y = stan-
dardisierte Residuen. Die Werte miissten auch hier zufillig streuen, ohne dass sich ein

Muster ergibt. Beispiel:
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Streudiagramm

Abhangige Variable: Lebenszufriedenheit
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Abbildung 64. Bsp. STUDIE 1- Test auf Homoskedastizitit der Residuen mittels Streudiagramm

Die Bedingung kann als hinldnglich erfiillt gelten.

Zu c) Keine Autokorrelation der Residuen: Die Residuen miissen unabhédngig voneinan-
der sein. Dies wurde anhand der Durbin-Watson-Statistik iberpriift. Die Priifgrofle d
schwankt dabei zwischen 0 und 4. Der Wert d = 2 bedeutet keine Korrelation aufeinan-
derfolgender Residualwerte, Werte deutlich kleiner 2 bedeuten eine positive Autokorrela-
tion, Werte deutlicher iiber 2 eine negative. Fiir fast alle Regressionspaare ist die Voraus-
setzung erfiillt. In STUDIE 1 treten fiir einige Regressionen Durbin-Watson-Werte von d

= 1,4 auf, was auf eine leichte positive Autokorrelation der Residuen hindeutet (siche
Tabelle 71-75).

Zu d) Keine Multikollinearitit (Abhiangigkeit der UV untereinander): Toleranz ist ein
Erklarwert fiir die Stiarke der Multikollinearitdt. Die kritische Grenze liegt bei einem To-
leranzwert <.10 (vgl. Biihner & Ziegler, 2006, S. 711). Die Multikollinearitit wurde fiir
alle Regressionen iiberpriift. Es treten keine auffilligen Toleranzwerte auf (siche Tabelle
71-75).

Zu ¢e) Normalverteilung der Residuen: Die Normalverteilung der Residuen wurde an-

hand von Histogrammen und P-P-Plots {iberpriift. Grafische Verfahren liefern zusitzliche
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Informationen, so dass diese neben statistischen Verfahren anzuwenden sind. Die Aussa-
gekraft statistischer Verfahren ist besonders fiir kleinere und mittlere Stichproben gege-
ben, da diese Verfahren bei groBen Stichproben sehr sensibel auf die Abweichung von
der Normalverteilung reagieren, die lineare Regression aber genau dann relativ robust
gegen diese Abweichungen ist (Schmidt, 2009). Die Bedingung der Normalverteilung der

Residuen kann in beiden Studien als erfiillt gelten.

Beipiele siehe nichste Seite.
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Mittelwertsvergleiche

Tabelle 76. T-Test Vergleich der Mittelwerte des AC bei Frauen und Méinnern

STUDIE 1 STUDIE 2
Mittelwert Mittelwert
Frau- SD Man- SD | T-Test Frauen |SD Mdnner |SD | T-Test
en ner
1(347) = _
AC |3,8 0,82 3,7 0,83 (1,23 3.8 0,88 [3,8 0,89 «(1217) =
(n.s.) -0,34 (n.s.)

*=p<.05; **=p<.01

Tabelle 77. T-Test Vergleich der Mittelwerte des AC bei Vollzeit- und Teilzeitkriften

STUDIE 1 STUDIE 2
Mittelwert Mittelwert
Vollzeit | SD | Teilzeit | SD | T-Test Vollzeit | SD | Teilzeit | SD | T-Test
t(353)= B
AC|3,8 0,8413,6 0,81]1,74 3,9 0,8913,8 0,86 ((1251) =
(n.s) 1,21 (n.s.)

*=p<.05; *¥*=p<.01

Tabelle 78. T-Test Vergleich der Mittelwerte des AC bei Angestellten und Beamten

STUDIE 1 STUDIE 2
Mittelwert Mittelwert
Angestellte| SD | Beamte |SD | T-Test Angestellte | SD | Beamte |SD | T-Test
1(345) = 1(1252)=
AC|3,7 0,7713,7 0,86 024 (n.s.) 3,96 0,8513,78 0,89 3.06%+

*=p<.05; **=p<.01
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C) Fragebogen: Ubersicht Skalen und Einzelitems
Kon- Skala Quelle Skalierun Item *
strukt &
Die 2 ersten Buchstaben
Alph des Vornamens Ihrer Mut-
ter:
num Geburtstag Threr Mutter
(nur der Tag):
Die 2 ersten Buchstaben
Alph des Vornamens lhres Va-
ters
Deskriptiv ! _W?Ibh.Ch’ Geschlecht:
Statistik 2-miannlich
tatisti Deskriptiv num Alter
i Seit wann arbeiten Sie in
Deskriptiv num Ihrem Beruf?
Deskrintiv num Seit wann sind Sie an die-
P ser Schule titig?
Beschiftigungs- | 1-Vollzeit In welcher? Beschafti-
e o gungsverhéltnis stehen Sie
verhéltnis 2-Teilzeit .
Angaben derzeit?
zur Lehrta- Anstellunesart I-angestellt, Sind Sie als Lehrkraft an-
tigkeit & 2-verbeamtet gestellt oder verbeamtet?
Haben Sie in Threr Schule
: : : . eine Leitungsfunktion
Leitungsfunktion | 1-ja, 2-nein (Schulleitung, Schullei-
tungsteam) inne?
: COBB 2001 da- Ich wire sehr froh, mein
Affektives . : : )
. raus: organis. weiteres Arbeitsleben in
Commit- . ) : iy . .
2 |ment (AC) Commitment: 5-trifft vollig zu | dieser Schule verbringen
= affektiv 4-trifft tiber- zu kOnnen.
= _ | wiegend zu
§ Affektives rcaoflirzggils da 3-teils/teils Ich fithle mich emotional
S |Commit- us- org ’ 2-trifft tiber- nicht sonderlich mit dieser | X
& |ment (AC) Commitment: wiegend nicht | Schule verbunden
E affektiv 2u '
O - - -
% Affektives CO]?B 200.1 da- |1-trifft gber . .
. raus: organis. haupt nicht zu | Ich bin stolz darauf, dieser
Commit- . N
Commitment: Schule anzugehdren.
ment (AC) | s trektiv
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Affektives
Commit-
ment (AC)

COBB 2001 da-
raus: organis.

Commitment;
affektiv

Affektives
Commit-
ment (AC)

COBB 2001 da-
raus: organis.
Commitment:
affektiv

Ich empfinde ein starkes
Geflihl der Zugehorigkeit
zu meiner Schule.

Ich denke, dass meine
Wertvorstellungen zu de-
nen der Schule passen.

Psychische
Beanspru-
chung

psychisches Wohlbefinden

GHQ-12, Gold-
l_).erg, 1978; dt.
Ubersetzung:

Linden et al.,
1996

0=Gar nicht
1=nicht mehr
als Uiblich
2=mehr als lib-
lich

3=viel mehr als
ublich

bei negativ
formulierten
Items bzw.
O=Dbesser als
ublich

1=so wie uiblich
2=schlechter als
ublich

3=viel schlech-
ter als tiblich

bei positiv for-
mulierten [tems

Haben Sie in den letzten
vier Wochen wegen Sor-
gen schlechter geschlafen?

Haben Sie in den letzten
vier Wochen das Gefiihl
gehabt, dauernd unter
Druck zu stehen?

Haben Sie in den letzten
vier Wochen das Gefiihl
gehabt, flir etwas niitzlich
zu sein?

Haben Sie sich in den letz-
ten vier Woche auf das,
was Sie gemacht haben,
konzentrieren konnen?

Haben Sie in den letzten
vier Wochen das Gefiihl
gehabt, sich mit Thren
Problemen auseinander zu
setzen?

Ist es Thnen in den letzten
vier Wochen schwerer ge-
fallen Entscheidungen zu

treffen?

Haben Sie in den letzten
vier Wochen den Eindruck
gehabt, dass Sie mit Thren
Schwierigkeiten nicht zu
Rande gekommen sind?

Alles in allem, haben Sie
sich in den letzten vier
Wochen einigermallen zu-
frieden gefiihlt?

Konnten Sie in den letzten
vier Wochen Thren All-
tagsverpflichtungen mit
Freude nachgehen?
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Haben Sie sich in den letz-
ten vier Wochen ungliick-
lich und deprimiert ge-
fuhlt?

Haben Sie sich in den letz-
ten vier Wochen auf das,
was Sie gemacht haben,
konzentrieren konnen?

Haben Sie in den letzten
vier Wochen einen Mangel
an Selbstvertrauen ge-
splirt?

Haben Sie sich in den letz-
ten vier Wochen wertlos
gefiihlt?

Kognitive
Irritation

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

Emotionale
Irritation

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

7-trifft fast vol-
lig zu

6-trifft groBten-
teils zu

5-trifft etwas zu
4-trifft mittel-
mafig zu
3-trifft wenig zu
2-trifft groBten-
teils nicht zu

1 -trifft Giber-
haupt nicht zu

Es fallt mir schwer, nach
dem Unterricht abzuschal-
ten

Ich muss auch zu Hause an
Schwierigkeiten in der
Schule denken.

Selbst in den Ferien muss
ich manchmal an Probleme
in der Schule denken.

Ich fithle mich ab und zu
wie jemand, den man als
Nervenbundel bezeichnet.

Wenn ich miide vom Un-

terricht nach Hause kom-

me, finde ich durch nichts
Erholung.

Wenn andere mich anspre-
chen, kommt es vor, dass
ich miirrisch reagiere.
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Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-
Version

Irritationsskala
(Mohr, Rigotti,
& Miiller, 2005)
— Schiiler-

Ich bin schnell verargert.

Ich reagiere gereizt, ob-
wohl ich es gar nicht will.

Version
KloBgefiihl, Enge oder
Wiirgen im Hals
Kurzatmigkeit
Schwichegefiihl
Schluckbeschwerden
Stiche, Schmerzen oder
Korperliche Ziehen in der Brust
Beschwer- Druck- oder Voéllegefiihl
den (nur im Leib
STUDIE 1) Mattigkeit
Ubelkeit
Sodbrennen oder saures
Aufstoflen
Wie stark leiden [Raizbarkeit
Sie derzeit unter Griibelei
folgenden Be- Starkes Schwitzen
schwerden? -
= : Kreuz- oder Riicken-
ko) Beschwerder- (Nehmen Sie h
= eschwerden bi schmerzen
§= . itte das letzte
5 Liste (BL) Innere Unruhe
o halbe Jahr als —
= (Zerssen, 1978) Grundlage.) Schweregefiihl bzw.
g 3_stark Miidigk?it der Bei.ne
% 2-miBig ["Jnruhe in den Beinen
E 1-kaum Ubererppfindlichkeit ge-
g 0-gar nicht gen Warme
S

Uberempfindlichkeit ge-
gen Kilte

UbermiBiges Schlafbe-
diirfnis

Schlaflosigkeit

Schwindelgefiihl

Zittern

Nacken- und Schulter-
schmerzen

Gewichtsabnahme
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Ich habe allen Grund, mei-
ne Zukunft optimistisch zu
sehen.
Ich kann mich {iber mein
Leben in keiner Weise be-
5-trifft vollig zu | klagen.
= : 4-trifft iiber- Mit meinem bisherigen
) Arbeitsbezoge- . : -
< wiegend zu Leben kann ich zufrieden
5 nes Verhaltens- ; ) .
< 3-teils/teils sein.
o |Lebenszu- |und Erlebens- oy o
i ) . 2-trifft iiber- Im GroB3en und Ganzen
< |friedenheit |Muster (AVEM) | . . . 11
2 . wiegend nicht | bin ich gliicklich und zu-
% (Schaarschmidt 2u frieden
0 & Fischer, 1996 oy o .
o 1SEneh ) 1-trifft iber- Von manchen Seiten des
— haupt nicht zu | Lebens bin ich ziemlich
enttduscht. (nur STUDIE)
Es diirfte nur wenige
gliicklichere Menschen
geben als ich es bin. (nur
STUDIE 1)
Anregungen und Kritik
werden von der Schullei-
. e tung ernst genommen und
2 5-tr%fft Yolhg ZU | aufgegriffen.
= 4-trifft iiber- : ; ;
= ) Die Schulleitung ist daran
2 Fragebogen zur |wiegend zu : ) :
= . . A ; ) interessiert, dass es ihren
= Mitarbeiter- | Arbeitssituation | 3-teils/teils . .
) S oy o MitarbeiterInnen gut geht.
»2  |orientierter |an Schulen 2-trifft iiber- . ;
5 |Fin 11 (FASS) (K flwi d nich Man erfahrt durch die
2 ihrungsstil | ( ) (Kaempf | wiegend nicht : .
Schulleitung ausreichend
S & Krause, 2004) | zu .
2 1-trifft iiber- Unterstiitzung.
g haupt nicht zu Zwischen Lehrerlnnen und
4 Schulleitung besteht ein
gﬂ freundlicher und vertrau-
g ensvoller Umgang.
= Man kann Entscheidungen,
N die einen als Lehrerln so-
e 5-trifft volligzu | . ..
5 g wie die Schule als Ganzes
= . d 7u etretfen, 1n. ausrglc en-
'% \3N1tegle I/lt - dem MaB mit beeinflussen.
5} Partizipati- FASS 2: tfilfts“t g‘;):r- Wenn man Kritik oder
E on wiegend nicht Verbesserungsvorschldge
5 & auBert, die die Schule be-
= 2 treffen, wird darauf einge-
g L-ifftiber- | o
haupt nicht .
aupt meht z4 Die Schule ist offen dafiir,
neue Ideen und Anregun-
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gen umzusetzen.

Man kann Einfluss auf die

Planung der Arbeitszeit

(Stundenplangestaltung,

Sitzungen etc.) nehmen.

Man hat die Moglichkeit,

die Anschaffung neuer

Arbeitsmittel zu beeinflus-

sen.

Die KollegInnen setzen

sich fiir einander ein.

Das gegenseitige Vertrau-
5-trifft vollig zu | en ist bei uns so grof3, dass
4-trifft iber- man offen iiber alles, auch
wiegend zu ganz personliche Dinge,

Unterstiit- 3-teils/teils reden kann.
zung durch |FASS 2-trifft tiber- Wenn es zu Konflikten
Kollegen wiegend nicht | kommt, kann man offen
Zu dariiber reden.
1-trifft tiber- Wenn man Schwierigkei-
haupt nicht zu | ten hat, die mit der Schule
oh zu tun haben, kann man
g sich bei anderen LehrerIn-
= nen Unterstiitzung holen.
% 5-trifft vollig zu | Die Eltern halten sich an
= 4-trifft tiber- Absprachen.
E wiegend zu Die Eltern unterstiitzen
< | Unterstiit- 3-teils/teils ihre Kinder in schulischer
§ zung durch |FASS 2-trifft tiber- Hinsicht ausreichend.
Eltern leegend nicht Bei Schiilerproblemen
|-trifft iiber- kann man mit C!en Eltern
haunt nicht zu zusammenarbeiten.
p
5-trifft vollig zu | Man wird von den Schiile-
4-trifft tiber- rInnen akzeptiert und an-
wiegend zu erkannt.
Unterstiit- 3-teils/teils Man wird in seiner Arbeit
zung durch |FASS 2-trifft tiber- durch die SchiilerInnen
Schiiler wiegend nicht | unterstiitzt.
?—ltri Fft iber- Die SchiilerInnen halten
haupt nicht zu sich an Absprachen.
Gemeinsa- S-trifft vollig zu | Unter den Lehrkréften in
me padago- |FASS 4-trifft tiber- unserem Kollegium
gische Vor- wiegend zu herrscht Konsens iiber die
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stellungen

3-teils/teils
2-trifft tiber-
wiegend nicht
zu

1-trifft Giber-
haupt nicht zu

Schulphilosophie.

Im Kollegium liegt ein
gemeinsames padagogi-
sches Verstdandnis vor.

In Erziehungs- und Diszip-
linfragen ziehen alle Kol-
leglnnen an einem Strang.

Das Kollegium ist sich
dariiber einig, wie mit
schwierigen Schiilerinnen
umgegangen wird.

Im Kollegium herrscht
Konsens in Bezug auf die
von Schiilerlnnen einzu-
haltenden Regeln.

Gemeinschaftsgefiihl

Kollektive
Selbstwirk-
samkeits-
erwartungen

Schwarzer &
Jerusalem, 1999

4-stimmt genau
3-stimmt eher
2-stimmt kaum
1-stimmt nicht

Ich glaube an das starke
Innovationspotenzial in
unserem Lehrerkollegium,
mit dem wir auch unter
widrigen Umstidnden Neu-
erungen durchsetzen konn-
ten.

Es gelingt uns, auch
»Schwierige* Eltern von
unseren padagogischen
Zielen zu liberzeugen, weil
wir als einheitliche Leh-
rergruppe auftreten.

Ich bin sicher, dass wir
LehrerInnen auch dann ein
gutes Schulklima erzeugen
konnen, wenn uns die Ar-
beit iiber den Kopf wichst.

Auch mit auBBergewo6hnli-
chen Vorfillen konnen wir
zurechtkommen, da wir
uns im Kollegium gegen-
seitig Riickhalt bieten.

Riickmel-
dungen
durch die
Schulleitung

FASS

5-trifft vollig zu
4-trifft tiber-
wiegend zu
3-teils/teils
2-trifft iiber-
wiegend nicht

Das Ausmal} der Riick-
meldungen von Seiten der

Schulleitung ist ausrei-
chend.

Die Schulleitung gibt
Riickmeldungen iiber die
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zZu Qualitét der geleisteten
1-trifft tiber- Arbeit.
haupt nicht zu | Von der Schulleitung er-
fahrt man fast nie, ob man
gut arbeitet.
Riickmel- Das Ausmal} der Riick-
dungen von meldungen von KollegIn-
Kolleglnnen : r1s nen ist ausreichend.
5-trifft vollig zu .
op Kolleglnnen geben sich
4-trifft iiber- .
) gegenseitig Riickmeldun-
wiegend zu : .
. gen. iiber die Qualitét der
3-teils/teils : -
FASS gy o geleisteten Arbeit.
2-trifft iiber- :
: : Von Kolleglnnen erfahrt
wiegend nicht :
ob 2u man.fast nie, ob man gut
= -trifft iiber- j:b?et' —
3 haupt nicht zu n dieser Schule wird kol-
5 legiale Beratung prakti-
é ziert.
2 Fiir seine Arbeit erhilt
_a man ausreichend Aner-
2 k den Schiile-
E S-trifft vollig zu | o e 0T
] 4 . g .
o 4 ¢ rifft iber Fiir seine Arbeit erhélt
wiegend zu .
; ) man ausreichend Aner-
Anerken- 3-teils/tels kennung im Kollegium
FASS 2-trifft iber- o
nung wiegend nicht Wenn man sich fiir die
2u Belange der Schule ein-
L-trifft iiber- setzt, wird das auch aner-
haupt nicht zu kannt,

P Fiir seine Arbeit erhilt
man ausreichend Aner-
kennung von den Eltern.
Es gibt Unstimmigkeiten

5-trifft vollig zu | zwischen Gruppen im Kol-

4-trifft iiber- legium.

wiegend zu Im Kollegium gibt es
Konflikte 3-teils/teils Gruppen, die nichts mitei-
im Kollegi- |FASS 2-trifft tiber- nander zu tun haben wol-
um wiegend nicht  |len.

Zu In Gesprichen wird sach-

1-trifft iiber- lich diskutiert, ohne dass

haupt nicht zu | jemand personlich ange-

griffen wird.
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Unter den KollegInnen
gibt es nur selten Arger
oder Streit.
Konflikte Die Eltern der SchiilerIn-
mit Eltern , . nen kritisieren die Arbeit

S-trifft vollig zu | gor | eprkrifte.

4-trifft iiber-

w1egend A Die Eltern zweifeln héaufig

3-teilsfteils 1 ga¢ fachliche Urteil der

FASS 2-trifft iiber- Lehrerl
) : ehrerlnnen an.

wiegend nicht

Ttltri Ft iiber- M.an wird von den ]?ltern

haupt nicht zu | Mit haltlosen Vorwiirfen

p .
konfrontiert.
Wihrend des Unterrichts
treten storende Gerdusche
auf, so dass man sehr laut
£ sprechen muss.

% Ein Teil der Schiilerlnnen

Q beschéftigt sich mit ande-

0 ren Dingen und stort den

.g Unterricht.

A Aufgrund ungeniigender
Vorbereitung der Schiile-
rInnen kann man seine
Ziele in den Unterrichts-

5-trifft vollig zu | stunden nicht erreichen.
Unterrichts- FASS 4-trifft tiber- Fiir das Verfolgen fachli-
storungen wiegend zu cher Ziele bleibt im Unter-
3-teils/teils richt zu wenig Zeit.
2-trifft iiber- Den SchiilerInnen fillt es
wiegend nicht | schwer, sich iiber mehrere
zZu Minuten im Unterricht zu
1-trifft Giber- konzentrieren.
haupt nicht zu | Im Unterricht sind stindig
Ermahnungen notwendig.
Im Unterricht kommt es zu
padagogisch wichtigen
Ereignissen (z. B. zu Kon-
flikten), auf die man je-
doch aus Zeitgriinden nicht
eingehen kann.
Zeitdruck FASS S-trifft vollig zu | Es kommt vor, dass man
und fehlen- 4-trifft tiber- wegen zu viel Arbeit nicht
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de Erho- wiegend zu oder verspitet in die Pause
lungs- 3-teils/teils gehen kann.
pausen 2-trifft iber- Es kommt vor, dass man

wiegend nicht | wegen zu viel Arbeit ver-
zu spatet nach Hause kommit.
1-trifft iber- Bei der Arbeit steht man
haupt nicht zu | unter Zeitdruck.
Bei der Arbeit wird ein
hohes Tempo verlangt
In den Unterrichtspausen
hat man gentigend Zeit,
sich zu erholen.
Es gibt geniigend Pausen
innerhalb eines Schultages.
Wihrend der Pausen
kiimmert man sich um
Schiilerbelange.
Wie viele Zeitstunden pro
Woche (inkl. Vor- und
Arbeits- Nachbereitung, Korrektu-
stunden pro num ren, auBBerunterrichtliche
Woche Tétigkeiten) arbeiten Sie
durchschnittlich in einer
Unterrichtswoche?
Wie viele Schiiler/innen
Schiiler pro num haben Sie durchschnittlich
Klasse in Thren Unterrichtsklas-
sen?
5-trifft vollig zu | Die Lautstarke im Unter-
4-trifft iiber- richt ist zu grof.
wiegend zu Die Lautstarke im Lehrer-
3-teils/teils zimmer ist zu grof.
Léarm FASS 2-trifft iiber-
= wiegend nicht Die Lautstiarke im Schul-
2, zu L
E 1-trifft iiber- gebiude ist zu grof.
£ haupt nicht zu
% 5-trifft vollig zu | Es sind ausreichend Klas-
2 4-trifft iiber- sen- und Fachrdume vor-
-qé ciumliche wiegend zu handen.
< ) 3-teils/teils Die Klassen- und Fach-
Méngel (nur | FASS 2-trifft tiber- rdume sind ausreichend
STUDIE 1)

wiegend nicht
zu
1-trifft iiber-

ausgestattet.

Die Klassen- und Fach-
raume sind grof} genug.
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haupt nicht zu

Es stehen gentigend Ar-
beitsplatze fiir Vor- und
Nachbereitungen der Leh-
rerlnnen in der Schule zur
Verfiigung.

Der bauliche Zustand der
Schule erschwert die all-
tagliche Arbeit.

Schulgebidude und -
gelinde sind sauber.

fehlende
materielle
Ausstattung

FASS

5-trifft vollig zu
4-trifft iiber-
wiegend zu
3-teils/teils
2-trifft iber-
wiegend nicht
zu

1-trifft iiber-
haupt nicht zu

Man muss viel Zeit damit
vertun, um sich zu infor-
mieren, Material oder
Werkzeuge zum Weiterar-
beiten zu beschaffen.

Man hat Unterlagen, bei
denen Informationen oft
unvollstindig und veraltet
sind

Es sind geniigend Lehrmit-
tel vorhanden.

Die vorhandenen Lehrmit-
tel passen zu den Lehrin-
halten.

Die Lehrmittel sind in gu-
tem Zustand.

Die technische Ausstat-
tung der Schule (z. B. An-
zahl der Computer) ist aus-
reichend.

Frithpensio-
nierungs-
absicht

IGES

I-ja
2-vielleicht
3-nein

Glauben Sie, dass Thre
Kraft und Ihre Gesundheit
ausreichen werden, um
den Beruf bis zum Errei-
chen des gesetzlichen Pen-
sionsalters ausiiben zu
koénnen?

sonstige

Krankheits-
tage

Projektgruppe
Liineburg

An wie vielen Tagen wa-
ren Sie wihrend des letz-
ten Schuljahres (200X/
200X) krankheitsbedingt
gezwungen, der Arbeit
fernzubleiben?

*Item wird umcodiert zur Skalenbildung
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